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A David
Quiero dedicar esta tesis doctoral a mi mejor maestro; mi marido. Este 
trabajo no es un simple conjunto organizado de hojas escritas fruto de una 
larga y profunda investigacion, es mucho mas. Esta tesis doctoral es resultado 
de todo un proceso de maduracion a nivel profesional y personal y, por ello, 
quiero dedicarla a mi mejor tutor, a aquella persona que mas me ha ensehado 
sobre el trabajo y sobre la vida.
El trabajo. Contigo el trabajo no se percibe como una obligaciôn o como 
un medio exclusive para ganar mucho dinero y dedicar mi tiempo a otras 
frivolidades. Por el contrario, el trabajo se convierte en un verdadero placer, 
motivador por si mismo, capaz de llenar toda una vida. El trabajo como 
diversion, ese es nuestro lema. Gracias por inculcârmelo.
Siempre recordaré todas esas comidas y cenas hablando sobre las 
dificultades y les éxitos de TANER que me permitieron ver una instalaciôn 
industrial como un espectâculo fascinante (como diria Goldratt). jHe aprendido 
tanto leyendo sus libres, aquéllos que tu me recomendastel. Gracias por 
adentrarme en el mundo de T.O.C. y la contabilidad de gestion.
Todavia me emociono cuando me hablas sobre nuevos proyectos que 
deseas poner en marcha para mejorar TANER, para segmentar el mercado, 
para incrementar la calidad,.... Gracias por permitir mi colaboraciôn en el 
lanzamiento de nuevos productos (recuerdo la colecciôn FINISH). Ahl, y 
gracias por confiar en mis conocimientos de la lengua inglesa y hacer use de 
elles en las campahas internacionales.
Debo dedicar esta tesis doctoral a mi marido pues es la persona que 
mas ha confiado en mi desde el primer momento, que nunca ha dudado de mis 
capacidades y que siempre ha sabido reforzar adecuadamente mis logros y 
hacer una cntica carinosa, respetuosa, educada e incluso reconfortante ante 
mis fracases (siempre he odiado esa falsa critica "constructiva”). Gracias por 
confiar en el papel Importante que juega la Psicologia del Trabajo y de las 
Organizaciones en el mundo de la empresa. Siempre has creido en mi y 
siempre me has pedido opinion y consejo profesional ante problèmes 
relacionados con los RR.HH que aparecian en TANER. Gracias por saber 
aprovechar mi formacion academica, me hace sentir muy bien.
La vida. jQué bonito es compartir con una persona algo mas que el 
tiempo!. Nunca olvidaré esta frase porque realmente me cautivô. Y, de hecho, 
ya compartimos mucho y estoy plenamente satisfecha. Creia que el matrimonio 
sena otra cosa y ha resultado ser algo mucho mejor. Me encanta esa 
combinacion de razon y sentimiento que convierte cada uno de nuestros dias 
en una experiencia unica y que hace que todavia tiemble de emocion cuando 
escucho tu voz a través del teléfono. No hay duda, todavia existe la magia 
entre nosotros.
Gracias por estar siempre ahi, dispuesto a escuchar todos mis 
problemas y ayudarme a resolverlos. Tu consigues que situaciones total mente 
desesperadas e irresolubles para mi se reduzcan a una simple operacion 
matematica de 2+2=4. Como dices tu, en ocasiones pensar mucho no sienta 
bien e incluso no es bueno para la salud, sobre todo la salud mental.
También he aprendido a no emocionarme puntualmente con las 
personas ni a esperar mucho de ellas pues siguiendo esta concepcion 
facilmente te defraudan, la conducta humana es impredecible, no es 
perfectamente exacta. Por el contrario, debo agradecer dia a dia aquello que la 
gente de mi alrededor me aporta, sea mucho o sea poco, y saber valorarlo. 
Buen consejo para ser feliz.
Obviamente esta dedicatoria es una muestra de la adoraciôn y 
admiraciôn que siento por mi marido. Y creo que es justo, aunque para mi 
todavia insuficiente, dedicar unas paginas de esta tesis doctoral a la persona 
mas importante de mi vida desde hace 10 anos. Doy gracias a Dios todos los 
dias por permitir que David apareciera en mi camino con el fin de recorrerlo 
juntos y por mostrarme que la perfecciôn no existe pero que determinadas 
personas la pueden rozar.
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“Para mi, la ciencia no es mas 
que entender lo que es el mundo y 
por qué es asl. En cada momento, 
nuestro conocimiento cientifico es, 
simplemente, el estado actual de 
nuestro entendimiento de las cosas. 
No creo en verdades absolutas. Es 
mas, temo que taies creencias 
bloquean la bùsqueda de una mejor 
comprensiôn del mundo. Siempre 
que creemos haber llegado a 
respuestas definitivas, se detiene el 
progreso, la ciencia y el mejor 
entendimiento de lo que nos rodea. 
La comprensiôn de nuestro mundo, 
sin embargo, no es un fin en s\ 
mismo. Creo que debemos buscar el 
conocimiento para hacer nuestro 
mundo mejor, para dar mas 
contenido a la vida”
Eliyahu M. Goldratt y Jeff Cox 






Gran parte de nuestra vida social transcurre en empresas u 
organizaciones donde desempenamos una actividad laboral. El trabajo es un 
fenômeno complejo cuyo estudio no se agota en el anâlisis de la actividad de 
una persona en un determinado ambiante. Se trata también de una realidad 
social fruto de la interacciôn y de la vida humana en sociedad, que influye y 
condiciona las conductas de las personas que constituyen esa sociedad, y los 
grupos sociales y colectivos que la conforman.
Por tanto, el ambiante laboral no es exclusivamente de carâcter fisico y 
natural. Existen numerosos componentes de ese ambiante de naturaleza 
eminentemente social. Asimismo, hay que tener en cuenta los procesos de 
interacciôn entre la persona y su ambiante, mediante los cuales dicho ambiante 
es subjetivado y construido. De hecho, rara vez existe tal interacciôn o relaciôn 
sin que haya percepciôn de ese contexte social.
Esa percepciôn influye en nuestra conducta porque nuestra manera de 
comportâmes en ese entorno depende de cômo lo percibimos e interprétâmes. 
Por tanto, las personas construyen entornos laborales psicolôgicamenie 
significatives para ellas. Este hecho ha side ampliamente reconocido por los 
estudios sobre clima psicolôgico. La Psicologia del Trabajo y de las 
Organizaciones ha utilizado este constructo para evaluar las percepciones 
individuales de los ambientes laborales. Ademàs, la investigaciôn ha 
demostrado que este constructo ayuda a predecir otros fenômenos 
organizacionales y a comprender la conducta de los individuos y los grupos en 
las organizaciones. De hecho, el clima se ha relacionado con una enorme
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diversidad de fenômenos laborales (satisfacciôn laboral, tensiôn laboral, 
conflicto de roi, burnout, etc).
Sin embargo, résulta de especial interés analizar las percepciones de 
clima que comparten todos los miembros de una colectividad porque también 
pueden influir en los comportamientos de esos individuos y en los resultados de 
dicha colectividad. En este caso, el clima es resultado de una visiôn compartida 
y se fundamenta en un cierto nivel de acuerdo en la forma de percibir el 
ambiente (clima agregado). En este sentido, también résulta interesante 
explorar si estas percepciones compartidas producen reacciones o respuestas 
de carâcter afectivo o emocional colectivas o compartidas.
Una ultima cuestiôn importante séria analizar en qué medida esas 
influencias del clima perceptive sobre la conducta de los individuos y los grupos 
en las organizaciones son transitorias o permanecen a lo largo del tiempo.
Todas estas cuestiones tienen una enorme relevancia teôrica y 
implicaciones prâcticas muy importantes. Por ello, el objetivo general de este 
estudio es analizar la influencia que ejerce el clima perceptive sobre la 
satisfacciôn laboral desde una perspectiva longitudinal y multinivel. Ante la g ran 
variedad de posibles correlates del clima existantes, cabe preguntarse por qué 
en el présente trabajo se plantea analizar precisamente la satisfacciôn laboral.
El interés por su estudio radica en que la investigaciôn ha mostrado que 
este constructo mantiene relaciones muy estrechas con aspectos enormemente 
valorados actualmente como la calidad de vida laboral, el bienestar social, el 
impacto del trabajo sobre la salud mental y las relaciones entre trabajo y vida 
familiar (Bravo, Peirô y Rodriguez, 1996). En los paises desarrollados, se 
valora la libertad individual, el desarrollo personal y profesional, y la promociôn 
dentro y fuera del mercado laboral (Peirô, Bravo y Gonzalez, 1996). Estos 
aspectos enlazan con la idea de que toda persona tiene derecho a un trabajo 
satisfactorio y recompensante en concordancia con los valores sociales 
mantenidos
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El diseno longitudinal planteado en el présente trabajo permite describir 
la evoluciôn de la influencia del clima sobre la satisfacciôn laboral a través del 
tiempo y distinguir entre efectos realmente estables y aspectos meramente 
contingentes. De hecho, la posibilidad de encontrar patrones de influencia entre 
ambos constructos depende de poder observer que algunos efectos son mas 
frecuentes y que otros, teôricamente posibles, no aparecen nunca (Silva, 
1996).
Por otra parte, el anâlisis multinivel es crucial dentro de la Psicologia del 
Trabajo y de las Organizaciones porque existe un continue debate entorno al 
estudio cientifico de la conducta humana, tanto individual como colectiva, en 
las organizaciones y de la percepciôn de ese entorno por parte de esas 
personas y de esos colectivos. De hecho, desde hace varias décadas, las 
ciencias sociales se plantean la cuestiôn fundamental de la realidad social, su 
percepciôn e interpretaciôn individual y colectiva, y las implicaciones que esta 
percepciôn individual y colectiva tiene para entender los comportamientos de 
esos individuos y de esas colectividades. Es decir, fenômenos como la 
percepciôn social, la categorizaciôn, la atribuciôn y las representaciones 
sociales son ampliamente estudiados dentro de la Psicologia Social (Peirô, 
1996).
Esta perspectiva multinivel requiere contextualizar el présente trabajo en 
el marco de la investigaciôn multinivel. En este sentido, el primer capitule se 
dedica a définir algunos conceptos bàsicos en la investigaciôn multinivel y a 
especificar adecuadamente modelos analiticos que clarifiquen los efectos 
simultanées que operan en niveles distintos.
El clima perceptive es un fenômeno organizacional de naturaleza 
multinivel porque puede ser conceptualizado y medido en diferentes niveles de 
anâlisis. No obstante, en ocasiones, résulta dificil formular una definiciôn de 
este concepto porque no se especifica adecuadamente aquello que va a ser 
descrito en funciôn del referente, la operacionallzaciôn y las dimensiones del 
clima. Esta falta de identificaciôn conlleva la apariciôn de multiples significados 
del clima a lo largo de la historia y confusiones con otros términos similares.
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Por ello, el segundo capitule aborda la conceptualizacion del clima, 
describiendo sus ongenes y su evoluciôn histôrica, y algunos de los 
antecedentes que determinan su formaciôn. Este capitule también estudia las 
teorias y modelos que han planteado posibles relaciones entre el clima 
perceptive y diferentes constructos organizacionales como la satisfacciôn 
laboral.
La satisfacciôn laboral también es un fenômeno organizacional de 
naturaleza multinivel. El estudio de sus relaciones con el clima perceptive ha 
generado un g ran numéro de publicaciones. No obstante, en la actualidad 
todavia existen cuestiones sin resolver, como por ejemplo, una definiciôn 
unânime del concepto de satisfacciôn laboral. Por ello, el tercer capitule 
pretende clarificar conceptual y metodolôgicamente este constructo, 
describiendo los diferentes modelos y teorias que han intentado explicarla, sus 
facetas, su mediciôn y su operacionallzaciôn.
Una vez definidos conceptual y operativamente ambos constructos, el 
cuarto capitule trata de retomar distintos trabajos que han abordado el estudio 
de las relaciones entre el clima perceptive y la satisfacciôn laboral con el fin de 
aciarar hasta dônde se ha llegado y las posibilidades de continuer el camino, 
descubrir las vias de acceso y plantear el desarrollo de nuevas investigaciones 
que proporcionen soporte para posteriores comprobaciones empiricas
En el quinte capitule, se plantean los aspectos metodolôgicos del 
présente estudio. Se describen los objetivos y las hipôtesis a poner a prueba en 
funciôn de la revisiôn teôrica, empirica y la propia reflexiôn. A continuaciôn se 
formula el diseno de investigaciôn y el procedimiento empleado para la 
recogida de datos, se describe la muestra, las variables objeto de estudio y su 
operacionalizaciôn. Finalmente, se describen los anâlisis que se han realizado 
con el fin de cumplir los objetivos formulados.
Los siguientes dos capitulos se dedican a la presentaciôn de resultados. 
En el capitule seis, se estudia la influencia del clima psicolôgico sobre la
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satisfacciôn laboral de los individuos. En el capitule siete, el objeto de anâlisis 
son las influencias del clima de los équipés sobre la satisfacciôn laboral de los 
équipés y de los individuos
En el octave capitule se resumen y discuten los resultados del estudio, 
se senalan algunas limitaciones del présente trabajo y se sugieren futures 
llneas de investigaciôn. Finalmente, en el capitule noveno se presentan las 
principales conclusiones y las implicaciones del présente trabajo para la 




UNA APROXIMACION MULTINIVEL 
ENEL ESTUDIO DEL CLIMA EN LAS 
ORGANIZACIONES

Una aproximacion multinivel en el estudio del clima en las oreanizaciones
Tradicionalmente, las Ciencias Sociales se enfrentan a dos problemas 
teoricos (Gonzàlez-Româ y Peirô, 1992). Concretamente, se trata de explicar, 
en primer lugar, como las acciones propositivas de ios individuos se combinan 
y articulan para dar lugar a la conducta de sistemas supraindividuales (grupos, 
organizaciones, colectivos, sociedades) y, en segundo lugar, como la conducta 
de esos sistemas supraindividuales influye en la conducta de Ios individuos 
que Ios componen (Coleman, 1986). El primer problema nos remite al analisis 
de la conducta organizacional. Dicha conducta es realizada por personas que 
actuan siguiendo unos fines organizacionales, no personales, y que 
desempenan unos patrones de conducta parcial y previamente definidos 
(Barnard, 1938; Weber, 1947). La conducta de la organizacion es fruto de la 
interaccion entre esas personas que componen la organizacion, una 
consecuencia de sus acciones interdependientes (Coleman, 1986) que se 
présenta como independiente de sus cualidades personales (Peirô, 1990).
Ahora bien, ^cômo se articulan esas conductas individuales para dar 
lugar a un sistema de mayor orden?. Esta pregunta ejemplifica el problema de 
la transiciôn de lo micro o Individual a lo macro o colectivo (Gonzàlez-Roma y 
Peirô, 1992). Segûn Coleman (1986), para resolver este problema de la 
transiciôn hay que considerar que varies individuos con sus intereses y 
objetivos particulares interactùan y desarrollan relaciones de caràcter diverse 
que dan lugar a acciones. Estas acciones representan diferentes procesos 
sociales que resultan en instituciones sociales que pueden presenter distintas
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configuraciones. Todas estas reflexiones ponen de manifiesto la necesidad de 
estudiar la conducta organizacional desde una perspectiva multinivel (Staw, 
1984; Peirô, 1990), pues en ella participan agentes que ocupan distintos 
niveles conceptuales y de inclusion.
El segundo problema teôrico planteado hace referenda a un problema 
de caràcter transnivel, pues se concrete en determiner las influencias que las 
propiedades y acciones de los sistemas y configuraciones supraindividuales 
tienen sobre determinadas propiedades y acciones de los individuos 
(Gonzàlez-Romà y Peirô, 1992). En suma, se puede apreciar que este 
problema implica varies niveles de anàlisis (Coleman, 1986). También 
Rousseau (1985) indicô que, en un marco organizacional cada vez mas 
complejo, los fenômenos organizacionales incluyen diverses niveles de 
anàlisis, fruto de la interdependencia que existe entre los diferentes niveles 
organizacionales (Taylor y Spencer, 1989). Este panorama evidencia que los 
fenômenos organizacionales son sistemas dinàmicos, con una serie de 
antecedentes, procesos y consecuencias conceptualizados y medidos en 
diferentes niveles (e. g. individual, grupal). Por tanto, taies fenômenos 
deberian estudiarse desde modelos de investigaciôn multinivel (House, 
Rosseau y Thomas-Hunt, 1995; Klein, Dansereau y Hall, 1994: Rousseau, 
1985)
Sin embargo, las investigaciones de caràcter multinivel no son 
abondantes (Rousseau, 1985; Taylor y Spencer, 1989). De hecho, los 
investigadores suelen adoptar una perspectiva micro centrada en el individuo 
(Mossholdery Bedeian, 1983; Peirô, 1990). Quizàs, consecuentemente, pocos 
modelos teôricos han intentado especificar el papel que algunas variables 
desempenan en distintos niveles e incluse algunos modelos no llegan a 
especificar con claridad cuàl es la unidad focal considerada (Taylor y Spencer, 
1989). Ademàs, los procedimientos estadisticos tradicionales utilizados en la 
investigaciôn suelen imponer el nivel de anàlisis al investigador.
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Ante este panorama cabe preguntarse: ^cômo se pueden estudiar los 
fenômenos organizacionales desde una perspectiva multinivel?, &qué nuevas 
perspectivas de anàlisis deben adoptar los investigadores?, &que modelos y 
técnicas habrla que desarrollar?. Para poder responder a estas cuestiones, es 
necesario, en primer lugar, repasar y aclarar algunos conceptos basicos tipicos 
de la investigaciôn multinivel, como por ejempio qué es nivel o qué se entiende 
por unidad focal.
1.1. CONCEPTOS BÂSICOS EN LA INVESTIGACIÔN MULTINIVEL
1.1.1. Nivel
Por nivel entendemos una posiciôn en una jerarquia. Las unidades y 
sistemas pueden adscribirse a distintos niveles segûn los criterios empleados 
para définir la jerarquia. A la bora de evaluar el nivel de cualquier unidad 
organizacional, résulta conveniente considerar dos perspectivas de Jerarquia; 
el funcionalismo/reduccionismo y los modelos de inclusiôn. Ambas 
aproximaciones forman la base de los esquemas Jerarquicos y, en este 
sentido, especifican los niveles o tipos de unidades focales asociados a los 
fenômenos organizacionales objeto de estudio (Rousseau, 1985)
El funcionalismo identifica y caracteriza un sistema o nivel focal en 
términos de su roi como un subsistema de un todo mayor (Kuhn, 1974). Refleja 
la idea de que un sistema existe con el fin de llevar a cabo una funciôn para 
otro sistema de mayor nivel. El reduccionismo, por otra parte, se centra en los 
componentes que constituyen una unidad mayor. El funcionalismo y el 
reduccionismo, considerados conjuntamente, especifican el nivel que ocupa 
una unidad- es decir, su posiciôn en la jerarquia- en base a su autonomia o 




El segundo punto de vista de la jerarquia se basa en el concepto de 
inclusion, donde los niveles mas altos estan constituidos por otros mas bajos. 
Dicho concepto especifica las relaciones existentes entre las distintas partes 
que componen un todo. Asî, todos los grupos estàn compuestos por individuos, 
y las organizaciones, a su vez, estan compuestas por grupos de individuos. El 
nivel se détermina segûn los distintos tipos de componentes de la unidad focal 
(e. g. individuos, grupos, organizaciones) y el grado en que la unidad es 
contenida e influenciada por otras unidades (Rousseau, 1985).
Estas dos perspectivas bàsicas de los esquemas jerârquicos especifican 
diferentes tipos de niveles asociados a los fenômenos organizacionales objeto 
de estudio (Rousseau, 1985): el nivel de medida y el nivel de anàlisis
1.1.1.1. Nivel de medida
Es el nivel que ocupa la unidad de la que se toman medidas o se 
obtiene informaciôn (Rousseau, 1985; Taylor y Spencer, 1989). Asî, por 
ejemplo, en el caso de los autoinformes nos encontramos en el nivel de 
medida individual, el numéro de titulaciones diferentes de los miembros que 
integran un Equipo de Atenciôn Primaria de Salud es una medida grupal y el 
tamano de una organizacion es una medida de nivel organizacional
1.1.1.2. Nivel de anàlisis
El nivel de anàlisis se refiere a la unidad a la que los datos son 
asignados para poder realizar el contraste de hipôtesis y los anàlisis 
estadisticos (Rousseau, 1985; Taylor y Spencer, 1989). Por ejemplo, en el 
anàlisis de varianza el nivel de anàlisis es grupal
1.1.2. Unidad focal
La unidad focal es la unidad que acapara el interés teôrico del 
investigador (Taylor y Spencer, 1989). Indica el nivel en que hay que
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operacionalizar la variable dependiente, y el nivel en que deben realizarse las 
generalizaciones (Rousseau, 1985). Asi, en general, cuando se estudian los 
factores que afectan a la satisfaccion laboral, la unidad focal es el individuo, 
mientras que cuando se estudian las variables que influyen sobre la estructura 
organizacional la unidad focal es la organizaciôn.
Una vez repasados y aclarados ciertos conceptos basicos de la 
investigaciôn multinivel, ya podemos adentrarnos en otro aspecto importante 
de la investigaciôn multinivel: la especificaciôn adecuada de los modelos 
anallticos que debemos emplear para comprender el roi que el nivel juega en 
la investigaciôn organizacional y para orientar las investigaciones futures 
(Rousseau, 1985).
1.2. MODELOS DE INVESTIGACIÔN MULTINIVEL
1.2.1. Modelos de composiciôn
Los modelos o teonas de composiciôn especifican las relaciones 
funcionales que subyacen a constructos ubicados en niveles diferentes pero 
isomôrficos. Cuando estas relaciones funcionales coinciden, taies constructos 
tienen el mismo significado, existe un isomorfismo entre ambos (Rousseau, 
1985). Un ejemplo de modelo de composiciôn que implica isomorfismo es el 
elaborado por James y colaboradores sobre la variable clima (James, 1982; 
James, Joyce y Slocum, 1988). Segûn estes investigadores, el constructo 
clima implica un conjunto de macro-percepciones que reflejan cômo son 
representados cognitivamente los ambiantes en base a su significado para el 
individuo. Asî, a nivel individual, el clima implica una atribuciôn de significado 
al ambiante. Ahora bien, si entre los miembros de un grupo existe acuerdo 
perceptual, elle implica que entre elles también existe una atribuciôn de 
significado compartida. Luego, si existe acuerdo perceptual, el constructo clima 
se define de igual manera a nivel individual que a nivel agregado.
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Las teonas de composiciôn son necesarias para establecer la validez de 
constructo de una variable operacionalizada a un nivel determinado, puesto 
que especifican su significado en ese nivel y las relaciones que mantiene con 
otras formas de la misma variable operacionalizadas en otros niveles 
(Mossholder y Bedeian, 1982; Rousseau, 1985). Sin embargo, la 
especificaciôn de relaciones funcionales entre constructos no siempre ha sido 
adecuada o explicitada en la investigaciôn multinivel porque no existen marcos 
de referenda sistematicos para llevar a cabo las transformaciones a través de 
los niveles (Chan, 1998). Luego, ^cômo podemos obtener esos marcos de 
referenda que garanticen la validez de constructo?. Una adecuada tipologia 
de modelos de composiciôn ayudaria a resolver algunos de estos problemas.
En este sentido, Chan (1998) ha ofrecido una tipologia con el fin de 
organizar, evaluar y desarrollar constructos y teonas dentro de la investigaciôn 
multinivel. Una tipologia de modelos de composiciôn contribuirla a mejorar la 
investigaciôn multinivel en dos sentidos (Chan, 1998). En primer lugar, 
proporcionarla un marco de referenda organizacional sobre los constructos 
focales existentes facilitando as! la comunicaciôn cientlfica en la investigaciôn 
multinivel. Los investigadores estarlan seguros de que se estàn refiriendo al 
mismo constructo cuando se explica siguiendo la misma forma de composiciôn. 
Se podrian llevar a cabo replicaciones y ampliaciones significativas de los 
hallazgos recientes. Incluso los aparentes resultados contradictorios podrian 
ser reconsiderados y discutidos con el fin de clarificarlos. En segundo lugar, 
una tipologia proporcionarla un marco de referenda para desarrollar y validar 
nuevos constructos focales y nuevas teorlas multinivel. Ademàs, permitirla al 
investigador considerar disehos, medidas y anàlisis de datos alternativos para 
verificar hipôtesis, modificar teorlas existentes o desarrollar otras nuevas, e 
incluso llevar a cabo una comprobaciôn de las hipôtesis iniciales màs rigurosa.
Chan (1998) propone una tipologia basada en la denominada 
composiciôn elemental, es decir, en situaciones en las que los datos de un 
nivel inferior se utilizan para establecer un nivel mayor del constructo. En otras 
palabras, el nivel mayor del constructo es de naturaleza agregada o colectiva y
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se construye a partir de la combinaciôn de unidades pertenecientes a niveles 
inferiores. Veamos los distintos tipos de modelos que distingue este autor. 
Chan (1998) distingue los siguientes modelos de composiciôn
1.2.1.1. Modelos aditivos
En estos modelos, el significado del constructo a un nivel mayor es 
resultado de la suma o promedio de las unidades de niveles inferiores 
independientemente de la varianza existante entre esas unidades, es decir, el 
nivel de acuerdo existante en los niveles inferiores no constituye un requisito 
teôrico u operacional para representar el constructo a un nivel mayor. Asî, por 
ejemplo, en el caso del clima, el investigador puede estar interesado en 
relacionar el clima con otras variables. Para ello, el investigador debe 
desarrollar una conceptualizaciôn y medida del clima organizacional. En estos 
modelos de composiciôn aditivos, el investigador promedia las percepciones 
de clima de los individuos dentro de cada organizaciôn para representar la 
variable clima organizacional.
1.2.1.2. Modelos de consenso directe
Probablemente este modelo es el màs comùn dentro de la investigaciôn 
multinivel. Utiliza el nivel de consenso existente en las unidades de niveles 
inferiores como criterio de relaciôn funcional para poder especificar cômo un 
constructo conceptualizado y operacionalizado a un nivel màs bajo es 
funcionalmente isomôrfico a otra forma de ese constructo a un nivel mayor. 
Asî, se utiliza el acuerdo entre grupos para indicar el consenso existente en 
niveles inferiores y para justificar la agregaciôn de medidas procédantes de 
niveles inferiores que representan niveles mayores de medida (e. g. James, 
Demaree y Wolf, 1984; Koziowski y Hattrup, 1992; Ostroff, 1993b; Ostroff y 
Rothausen, 1997). En esta misma lînea, para James (1982) el clima 
psicolôgico es una percepciôn individual o representaciôn cognitiva del 
ambiante laboral en términos de significado psicolôgico y significativo para el
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individuo. El clima organizacional simplemente se refiere a la asignacion 
compartida de significados entre los individuos de una organizaciôn. En esta 
conceptualizaciôn, el acuerdo en el clima percibido por los miembros de un 
grupo indica asignaciôn compartida de significado psicolôgico. Precisamente, 
ese acuerdo constituye la base de equivalencia funcional del constructo clima 
en ambos niveles. La principal limitaciôn de este modelo es que no considéra 
el efecto de la variabilidad entre grupos sobre la validez de constructo. Asî, por 
ejemplo, asumiendo la adecuaciôn de la muestra, la ausencia de variabilidad 
entre grupos indicarîa que las diferencias hipotetizadas a nivel grupal no 
existen, lo cual cuestionarîa la agregaciôn de medidas al nivel en cuestiôn.
1.2.1.3. Modelos de consenso con cambio de referente
Este modelo es similar al modelo de consenso directo presentado 
anteriormente porque ûnicamente cambia el referente del contenido bâsico. En 
este tipo de modelos, el investigador comienza con una definiciôn conceptual y 
una operacionalizaciôn del constructo focal al nivel mas bajo. Mientras 
mantiene el contenido bâsico del constructo, el investigador dériva una nueva 
forma de ese constructo en el mismo nivel, es decir, ahora el referente para la 
definiciôn conceptual y operacionalizaciôn ha cambiado. Esta nueva forma del 
constructo se agrega a un nivel mayor del constructo basândose en el 
consenso intragrupo.
Asî, por ejemplo, en el caso del clima, puede ocurrir que el investigador, 
en lugar de estar interesado en plantear un modelo de consenso directo para 
analizar la percepciôn propia e individual del clima (i.e. clima psicolôgico) o la 
agregaciôn de las percepciones de los individuos (i. e. clima del equipo), ahora 
esta interesado en formuler un modelo de consenso con cambio de referente 
para estudiar las creencias que un individuo tiene acerca de cômo perciben el 
clima otras personas de la organizaciôn y si existe un consenso en taies 
creencias. Ahora hay dos nuevas variables: el clima colectivo psicolôgico y el 
clima colectivo del equipo. El clima colectivo psicolôgico se define como la 
descripciôn de un individuo de las percepciones de clima que tienen otros
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miembros de la organizacion. Cabe destacar que el contenido bâsico de la 
percepciôn de clima en el constructo original (clima psicolôgico) no ha 
cambiado en la nueva variable pero el referente del contenido si (del propio 
sujeto a las otras personas). El consenso intragrupo se utiliza para justificar la 
agregaciôn del constructo a un nivel superior, que constituye la segunda nueva 
variable, el clima colectivo del equipo,
1.2.1 A. Modelos de dispersiôn
Estos modelos plantean que el grado de acuerdo intragrupo de 
unidades o atributos ubicados en niveles mas bajos puede conceptualizarse 
como un constructo focal frente al mero requisito estadistico de agregaciôn. Es 
decir, en lugar de tratar la varianza intragrupo como varianza error (que es lo 
que hacen los modelos consensuales), la varianza intragrupo puede servir 
como una operacionalizaciôn del constructo focal. Concretamente, consiste en 
tratar la varianza intragrupo o la dispersiôn en las puntuaciones como un 
fenômeno teôricamente significativo (James et al., 1984; Lindell y Brandt, 
1997; Brown, Koziowski y Hattrup, 1996). Segûn Chan (1998), el termine 
dispersiôn se refiere a la varianza o heterogeneidad de las puntuaciones en 
atributos o unidades de niveles màs bajos. Sin embargo, existe un 
prerrequisito empirico para este tipo de modelos de composiciôn; la ausencia 
de multimodalidad en la distribuciôn intragrupal de las puntuaciones en los 
niveles màs bajos. La multimodalidad indica que podrian existir subgrupos 
substantivamente significativos dentro del grupo con pocas diferencias 
individuales dentro del grupo y grandes diferencias individuales a través de los 
subgrupos.
1.2.1.5. Modelos procesuales
Los cuatro modelos anteriores trabajan con atributos centrales y 
estàticos de los constructos focales. Sin embargo, a menudo los 
investigadores estàn màs interesados en los episodios o cambios
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conductuales exhibidos por un individuo o por un equipo que en las 
percepciones o actos comportamentales especificos, es decir, les interesa màs 
el proceso que los atributos o resultados astables. Estos modelos procesuales 
asumen que existe un proceso o mecanismo intermedio que permite pasar de 
los niveles màs bajos a los màs altos.
En el caso del clima, imaginemos que un investigador està examinando 
el clima para la seguridad (e. g. Dedobbeleer y BeLand, 1991; Zohar, 1980), y 
està interesado en describir el proceso por el cual la organizacion pasa de un 
estado de falta de acuerdo intragrupo en las percepciones de clima para la 
seguridad a nivel individual a un estado de alto acuerdo intragrupo a nivel 
organizacional. Es decir, el investigador quiere estudiar ese proceso o 
mecanismo a nivel organizacional que provoca la emergencia de un clima para 
la seguridad a nivel organizacional. Para llevar a cabo esta labor, el 
investigador primero especifica un proceso a nivel individual describiendo 
cômo un individuo desarrolla percepciones psicologicas consistentes del clima 
para la seguridad. Se asume que tal desarrollo es un proceso de integraciôn 
que va desde un estado inicial donde no existe una relaciôn entre distintas 
creencias sobre varias pràcticés de seguridad, hasta un estado final donde 
taies creencias se integran en una creencia ùnica y global, pasando por un 
estado intermedio donde esas creencias independientes van 
interrelacionàndose progresivamente.
1.2.2. Modelos transnivel
Los modelos transnivel son aquellos que especifican las relaciones de 
influencia que existen entre un conjunto de variables operacionalizadas en 
distintos niveles, o cuyas relaciones dependen en cierta medida de variables 
ubicadas en otros niveles. Rousseau (1985) distingue très subtipos:
• Modelo transnivel 1 : las variables dependientes e independientes se 
hallan en niveles distintos. Las investigaciones sobre los efectos de las
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caractensticas departamentales sobre las respuestas da los empleados (e. g. 
Herman y Hulin, 1972; Rousseau, 1978) refleja este modelo.
• Modelo transnivel 2; la relaciôn entre dos variables que se 
encuentran en un mismo nivel es modulada por una tercera variable 
operacionalizada en otro nivel. Por ejemplo, ^qué influencia tiene la 
personalidad del director de departamento sobre la relaciôn entre la estructura 
del departamento y su efectividad?. También los resultados obtenidos por 
Latham y YukI (1975) reflejan este modelo pues sugieren que la relaciôn entre 
la orientaciôn a metas y el rendimiento es moderada por la localizaciôn 
(Oklahoma y Arkansas vs. North California)
• Modelo transnivel 3: se postula que la puntuaciôn diferencial en una 
variable X tiene un efecto sobre una variable Y operacionalizada en el mismo 
nivel que X. Dicha puntuaciôn diferencial depende de la puntuaciôn individual 
y de la medida del grupo. Para ejemplificar este subtipo podemos pensar en un 
modelo que hipotetizara que el rendimiento diferencial de los individuos de un 
grupo de trabajo tiene un efecto sobre la autoestima. No obstante, pocos 
investigadores han analizado estos procesos comparativos.
1.2.3. Modelos multinivel
Los modelos multinivel especifican los patrones de relaciones que 
aparecen replicados en distintos niveles de anàlisis. Asumen la identidad 
formai entre las variables a través de los niveles y por tanto requieren la 
especificaciôn de modelos de composiciôn antes de que puedan ser 
contrastados (Rousseau, 1985). Estos modelos versan sobre las uniformidades 
0 analogias que aparecen en distintos niveles posibilitando que ciertas 
relaciones puedan general izarse a través de los niveles. El estudio de 
Thompson (1967) sobre la relaciôn entre poder e incertidumbre en individuos y 
grupos, y la investigaciôn de Staw, Sandelands y Dutton (1981) sobre la
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relaciôn entre percepciôn de amenazas y patrones de respuesta ante las 
mismas en individuos, grupos y organizaciones, implican modelos multinivel.
Todas estas argumentaciones sobre los modelos de investigaciôn 
multinivel demuestran que es muy importante asegurar la congruencia entre la 
unidad focal, el nivel de medida y el nivel de anàlisis (Hannan y Freeman, 
1976), sobre todo para evitar la atribuciôn de propiedades y/o relaciones a una 
unidad ubicada a un nivel distinto del de la unidad de anàlisis. Este tipo de 
inferencias incorrectas se denominan falacias (Gonzàlez-Romà, Peiro, 1992)
1.3. FALACIAS EN LA INVESTIGACIÔN MULTINIVEL
Cuando se atribuyen propiedades y/o relaciones a una unidad ubicada 
en un nivel distinto del de la unidad de anàlisis o cuando se olvida el efecto de 
una variable contextual sobre la relaciôn entre dos variables, se corre el riesgo 
de realizar inferencias errôneas. Este tipo de inferencias incorrectas son 
denominadas falacias o errores en la investigaciôn multinivel. A continuaciôn, 
se presentan dos tipos especificos de falacias: las falacias transnivel y las 
falacias contextuales
Cuando las relaciones observadas a un nivel se extrapolan a otros 
niveles se habla de falacias transnivel. Por ejemplo, inferir algo acerca de la 
relaciôn entre descentralizaciôn y eficacia organizacional en base a una 
correlaciôn entre la percepciôn individual de autonomia y rendimiento 
individual podria constituir una falacia de este tipo. Para poder realizar estas 
inferencias de relaciones es necesario, en primer lugar, que exista isomorfismo 
entre las variables a través de los niveles implicados. Para determinar si existe 
isomorfismo hay que establecer la validez de constructo de cada variable en 
cada nivel donde es operacionalizada, y desarrollar teorlas de composiciôn 
que indiquen la relaciôn que existe entre diverses formas de un mismo 
constructo. En segundo lugar, hay que comprobar si la relaciôn que aparece 
en un nivel también aparece entre formas isomorfas de las variables 
implicadas en otros niveles (Gonzàlez-Romà, Peiro, 1992). Un tipo especifico
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de falacias transnivel son las falacias ecologicas (Robinson, 1950). Estas 
aluden a los errores que se cometen cuando las relaciones que se observan 
entre medidas agregadas son extrapoladas a las unidades cuyas medidas o 
respuestas se agregaron (Rousseau, 1985; Cooley, Bond y Mao, 1981; 
Markham, Dansereau, Alutto y Dumas, 1983). Cuando los coeficientes de 
correlaciôn calculados con medidas agregadas difieren de los calculados con 
medidas individuales, y ademàs, son utilizados a discrecion para realizar 
inferencias sobre los individuos, existe el riesgo de incurrir en falacias 
ecologicas.
Por otra parte, cuando los modelos de investigaciôn no incluyen los 
efectos de los ambientes fisicos o sociales sobre las relaciones entre variables 
se incurre en falacias contextuales. Estas implican fallos en la especificaciôn 
de modelos transnivel 2 y 3. En el subtipo 2, se olvida el efecto modulador que 
una variable contextual tiene sobre la relaciôn entre dos variables de nivel 
inferior. En el subtipo 3, se olvida que las respuestas de los individuos son en 
cierto grado una funciôn de las diferencias existentes entre sus caracteristicas 
y las del grupo.
1.4. RESUMEN
Distintos fenômenos que ocurren en las organizaciones, entre ellos el 
clima social, son de naturaleza multinivel y su estudio ha generado un buen 
numéro de discusiones sobre cuestiones relacionadas con la investigaciôn 
multinivel, destacando la determinaciôn de la unidad apropiada de anàlisis y 
los problemas derivados de la agregaciôn de medidas. Desde esta 
perspectiva, hemos revisado la tipologia de modelos de composiciôn ofrecida 
por Chan (1998) para clarificar las similitudes existentes entre las 
conceptualizaciones de un mismo constructo a distintos niveles. No obstante, 
una inadecuada especificaciôn de los modelos puede generar una 
incongruencia entre la unidad de anàlisis y la unidad focal, dando lugar a 







A lo largo del capitulo anterior, se ha sugerido que el clima es un 
fenômeno organizacional de naturaleza multinivel porque puede ser 
conceptualizado y medido en diferentes niveles de anàlisis (e. g. individual, 
grupal y organizacional)
Informalmente, el clima séria esa impresiôn que se respira en el 
ambiente y que una persona percibe cuando camina diariamente por una 
organizaciôn. En ocasiones, résulta dificil describir esta atmôsfera pero esto 
no quiere decir que no exista. La dificultad de formuler una definiciôn 
adecuada del concepto de clima es debida a diverses factores como puede ser 
su multidimensionalidad, la confusiôn con otros términos similares o las 
diferentes formas en que se ha entendido a lo largo de la historia.
Por ello, este capitulo se centra, en primer lugar, en revisar la evoluciôn 
histôrica del constructo del clima con el fin de descubrir las ralces histôricas de 
sus diferentes significados. En segundo lugar, se conceptualiza dicho 
constructo y se analizan sus principales dimensiones. A continuaciôn, se 
aportan modelos teôricos que permiten explicar resultados obtenidos al 
respecto en la investigaciôn. Finalmente, se tratan aspectos relacionados con 




Es dificil determinar el momento precise en que empieza a investigarse 
el clima. Suele citarse la publicaciôn de la investigaciôn de Halpin y Croft 
(1963) en organizaciones escolares como la promotora e impulsera del anàlisis 
del clima en las organizaciones adquiriendo a partir de aqui cuerpo e 
intensidad (Silva, 1996).
En un intente de ir a las fuentes màs tempranas, caben destacar los 
trabajos de Tolman (1926) que buscan explicar la conducta “propositiva” sobre 
la base de “mapas cognitivos” individuales del ambiente. En esta psicologîa 
propositiva de Tolman el ambiente relevante para la conducta es abiertamente 
subjetivo y un claro antecedentes del concepto de clima (Silva, 1996).
La obra de Le win (1935, 1939, 1951) sirve como estîmulo para el 
desarrollo creciente del interés por el contexte social. De modo especifico, su 
trabajo experimental de laboratorio, junto con Lippitt y White (Lewin, Lippit y 
White, 1939), sobre los estilos de liderazgo grupal introduce el término “clima” 
como vinculo entre la persona y el ambiente, y se refiere a las distintas 
situaciones que se originan como consecuencia de la utilizaciôn de los tipos de 
liderazgo.
Definitivamente, el concepto se desarrolla a partir de los anos 60. En un 
intento por sistematizar la evoluciôn histôrica de este constructo, destaca el 
trabajo de Reichers y Schneider (1990). Estos autores proponen un modelo en 
très etapas para explicar la evoluciôn histôrica de cualquier concepto 
cientifico. En este sentido, los citados autores han estudiado la evoluciôn del 
constructo de clima a través de dicho modelo porque el clima posee una larga 
historia en los campos de la psicologîa organizacional e industrial y de la 
conducta organizacional.
Segûn Reichers y Schneider (1990), la primera etapa se denomina de 
"introducciôn y elaboraciôrŸ* y abarca desde los ahos 40 hasta los 70. Dicha
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etapa ocurre cuando un concepto es inventado, descubierto, prestado o 
transferido desde otro campo y se caracteriza por intentos de legitimizar el 
nuevo concepto a través de la elaboraciôn de publicaclones dirigidas a 
clarificar su definiciôn y a demostrar que el constructo describe un fenômeno 
que realmente existe. Asimismo, los autores comienzan a tratar el concepto 
como una variable dependiente o independiente
Asi, en esta primera etapa, el significado original del clima es 
meteorolôgico mientras que el significado transferido es social y psicolôgico. 
En el sentido meteorolôgico, el clima se define como un conjunto de 
caractensticas astables a lo largo de un periodo de tiempo amplio dentro de 
una determinada regiôn geogràfica. En el sentido social y psicolôgico, el clima 
se define como una caracteristica astable que distingue una organizaciôn de 
otra y que influye en la conducta de los miembros de esa organizaciôn 
(Forehand y Gilmer, 1964). Por otra parte, Friediander y Margulies (1969) se 
centran en matizar la definiciôn del clima considerandolo un resultado de las 
propiedades organizacionales percibidas por los individuos. Finalmente, 
autores como Schneider y Bartlett (1968, 1970), Schneider y Hall (1972) y 
Litwin y Stringer (1968), estudian las relaciones existentes entre el clima y 
otras variables. Asî, estos ùltimos consideran al clima como un concepto molar 
que describe el efecto que tenîa la situaciôn sobre el éxito, el poder y la 
afiliaciôn de los individuos.
Reichers y Schneider (1990) caracterizan la segunda etapa como 
"evaluaciôn e incremento” y abarca desde los anos 70 hasta Ios80. Por una 
parte, surgen las primeras revisiones crîticas del concepto dirigidas hacia 
aspectos como la falta de conceptualizaciôn, la inadecuada operacionalizaciôn 
y los resultados empîricos equîvocos. Por otra parte, en respuesta a dichas 
crîticas, los autores intentan superar esos hallazgos preliminares ofreciendo 
nuevos y mejorados estudios empîricos y reconceptualizaciones.
En este sentido, Johannesson (1973) realiza una revisiôn crîtica del 
constructo de clima pues lo considéra redondante con el concepto de actitudes
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laborales. Guion (1973) también considéra redundante el constructo de clima 
con el concepto de satisfaccion laboral. Sin embargo, frente a estas crîticas, 
los investigadores siguen aportando datos que demuestran la originalidad del 
constructo. Asî LaFollette y Sims (1975) no encuentran apoyo a la hipôtesis de 
redundancia entre el clima y la satisfaccion, y Schneider y Snyder (1975) y 
Schneider (1975) aportan una distinciôn conceptual y empîrica entre el clima y 
la satisfaccion.
La tercera etapa se denomina de "consolidaciôn y acomodaciôn" y surge 
a partir de los afios 80. Segûn Reichers y Schneider (1990), durante esta 
etapa, las controversias decaen, una o dos definiciones del constructo se 
aceptan a nivel general y predominan unos pocos procedimientos de 
operacionalizaciôn. Los antecedentes y consecuentes del concepto son 
suficientemente conocidos y dicho constructo se incluye en modelos générales 
sobre la conducta en las organizaciones funcionando como una variable 
moderadora, mediadora o contextual. No obstante, algunos autores continùan 
explorando el concepto y ciertos aspectos de la historia de ese constructo son 
revisados para obtener mejores explicaciones.
Asî, a partir de esta tercera etapa, se acepta la definiciôn que establece 
que el clima es perceptivo porque consiste en las descripciones individuales 
del ambiente o contexte social del que las personas forman parte (Rousseau, 
1988). No obstante, surge una polémica entre dos corrientes que intentan 
perfilar y esclarecer algunos aspectos inherentes al concepto de clima todavîa 
confuses. Asî, por una parte, James y sus colaboradores (1982; James, Joyce 
y Slocum, 1988) definen el clima organizacional, desde una perspectiva 
operacionalista, como clima psicolôgico agregado, siempre y cuando el 
acuerdo perceptual haya sido demostrado. Por otra parte. Click (1985) define 
el clima organizacional, desde una perspectiva realista, como la descripciôn de 
los atributos organizacionales que estan caracterizando las experiencias que 
tienen los individuos con la organizaciôn.
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Actualmente, todavîa no se ha alcanzado un acuerdo total entre los 
diferentes investigadores en cuanto a una ùnica definiciôn de clima. Dicha falta 
de consenso se debe al hecho de que no existe un acuerdo entre los 
investigadores en cuanto a los diferentes factores que inciden en la formaciôn 
del clima (Moran y Volkwein, 1992). Ademàs, los debates sobre el significado 
de las diferencias perceptuales halladas entre los individuos dentro de las 
distintas unidades organizacionales han llevado a la proliferaciôn de diferentes 
tipos de clima a través de la literature (Rousseau, 1988). Ahora bien, todo ello 
no impide el estudio de dicho concepto, ya que su relevancia dentro del 
contexte organizacional està fuera de toda duda. Este interés se debe a que 
existe cierta coincidencia en senalar que el clima es una variable interviniente 
entre las variables “input” y las variables “output” en los modelos 
organizacionales (Ekwall, 1985; De Witte y De Cock, 1985). Portante, el clima 
influye y, al mismo tiempo, es influido por procesos psicolôgicos y 
organizacionales. Pero, ^qué entendemos exactamente por clima?
2.2. CONCEPTUALIZACIÔN DEL CLIMA
En un primer momento, se puede afirmar que el clima perceptivo 
consiste en descripciones générales o molares que desarrollan los individuos 
acerca del ambiente o contexte social del que forman parte (Rousseau, 1988, 
p. 140). No obstante, la conceptualizaciôn del clima perceptivo requiere una 
identificaciôn de aquello que se va a describir con el fin evitar la formulaciôn 
de definiciones inadecuadas del constructo. Estas descripciones pueden ser 
clasificadas en funciôn de très criterios; el referente u objeto, la 
operacionalizaciôn y las dimensiones o facetas de taies descripciones.
2.2.1. El referente u objeto
Las percepciones proporcionadas por los individuos se refieren a un 
determinado fenômeno u objeto social. Asî, en funciôn del referente u objeto 
de las descripciones individuales, se hablarà de clima del equipo de trabajo, 
del departamento o de la organizaciôn. En este sentido, el nivel del clima se
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entiende como la unidad a la que aluden las descripciones del individuo. 
Ademàs, hablar del clima sin un referente supone una falta de significacion 
que impide su adecuada evaluacion (Schneider y Reichers, 1983).
Ademàs, y con bastante frecuencia, la medicion del clima no ha 
especificado el nivel descriptive sobre el que los sujetos proporcionan una 
determinada informaciôn. La ambigüedad en el marco de referenda de tales 
informes perceptuales puede generar que dos personas preguntadas al 
respecto transmitan percepciones sobre diferentes partes de la organizacion 
(su propio trabajo, su equipo de trabajo).
Los debates que surgen en torno al significado o explicacion de las 
diferencias perceptuales, de la falta de consenso y de la disparidad en las 
descripciones del clima encontradas dentro de las distintas unidades de una 
organizaciôn han conducido a la proliferaciôn de diferentes tipos de clima. En 
este sentido, Rousseau (1988) présenta cuatro tipos de clima que 
corresponden a cuatro niveles de anàlisis que pueden adoptarse en el estudio 
del clima: clima psicolôgico, clima agregado, clima colectivo y clima 
organizacional. Recientemente, Gonzàlez-Romà (1995) redujo a tres los 
niveles de anàlisis propuestos por Rousseau (1988) porque incluyô el clima 
organizacional dentro del clima agregado. Este autor distingue tres tipos de 
clima en funciôn del nivel de operacionalizaciôn del citado constructo: clima 
psicolôgico, clima agregado y clima colectivo.
2.2.2. Nivel do operacionalizaciôn
A nivel individual, se puede afirmar que el clima es resultado de la 
percepciôn que los individuos tienen de su entorno laboral. Estas percepciones 
individuales se denominan clima psicolôgico. Dicho clima es resultado de las 
descripciones individuales del contexte social del cual la persona es una parte. 
Estas descripciones son cogniciones que resultan de los intentos de los 
individuos de dar sentido a los estimulos, situaciones o modelos de 
interacciôn. Esencialmente son percepciones expresadas que los individuos
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tienen de sus ambientes y reflejan cômo los individuos organizan su 
experiencia con dicho ambiente. En este sentido, las diferencias individuales 
juegan un papel sustancial en la creaciôn de esas percepciones (James y 
Sells, 1981). Este clima psicolôgico esta influido por factores como los estilos 
de pensamiento, la personal idad, los procesos cognitivos, la cultura y las 
interacciones sociales.
La agregaciôn de climas psicolôgicos se ha utilizado para representar el 
clima de unidades mayores de anàlisis (equipos de trabajo, departamento, 
organizaciôn). Asî, una vez que los climas psicolôgicos o descripciones 
individuales de la organizaciôn, del departamento o del equipo son 
operacionalizados mediante puntuaciones que reflejan taies descripciones, 
esas puntuaciones individuales son promediadas para obtener una descripciôn 
del clima del referente correspondiente. Estos promedios son utilizados con 
frecuencia como indicadores del clima organizacional de los departamentos o 
de los grupos de trabajo, y reciben el nombre de climas aqreqados. El 
razonamiento que subyace a esta agregaciôn de datos individuales es el 
supuesto de que ciertos grupos o colectivos organizacionales tiene un clima y 
que éste puede ser identificado por medio del anàlisis de las diferencias 
significativas entre dichas unidades (Joyce y Slocum, 1979). Por lo tanto, los 
climas agregados se establecen en base a las diferencias empîricamente 
observadas entre unidades.
Sin embargo, aunque la demostraciôn de la existencia de diferencias 
significativas entre médias se haya utilizado como base para distinguir climas 
agregados, muchos investigadores argumentan que dicho criterio de validaciôn 
es insuficiente, debiéndose adoptar otro criterio; el consenso o acuerdo de las 
percepciones. La lôgica que subyace a esto es que "conceptualmente tiene 
sentido buscar algùn consenso en una poblaciôn si tiene que reflejar alguna 
caracteristica del ambiente" (Payne, Fineman y Wall, 1976).
En este sentido, se han sugerido varios métodos para demostrar el 
acuerdo en las percepciones o descripciones individuales del clima. Roberts,
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Hulin y Rosseau (1978) han sugerido que se debe demostrar que la varianza 
intra-grupo es pequena en relaciôn a la varianza entre-grupos. James (1982) 
sugiriô el coeficiente de correlacion intraclase ICC(1), una medida del grade de 
flabilidad inter-jueces entre las evaluaciones de distintos jueces sobre objetos 
multidimensionales. James senalo que la ICC(1) se deberia utilizer come base 
primaria para decidir si las percepciones de clima agregadas proporcionan un 
descriptor situacional tal como el clima. James, Demaree y Wolf (1984) 
presentan un método (r WG(J) ) para medir el grade de acuerdo entre las 
evaluaciones de un grupo de jueces sobre un objeto unidimensional. Dichos 
autores defienden que este método proporciona majores estimadones del 
grade de acuerdo existante que les métodos utilizados normalmente, como 
pueden ser les coeficientes de correlacion intraclase, el porcentaje medio de 
acuerdo y la intercorrelaciôn promedio entre perfiles de jueces. 
Recientemente, Burke, Finkelstein y Dusig (1999) han presentado un indice 
alternative para estimar el acuerdo interjueces; la desviaciôn media (Average 
Deviation, AD) que présenta ciertas ventajas sobre el r WG(J)
Joyce y Slocum (1984) argumentaron que la falta de apoyo que red be la 
agregaciôn de climas precede del modelo de aproximaciôn de contraste de 
hipôtesis adoptada en ese tipo de investigaciôn. Es decir, les investigadores 
han asumido que el clima existe para diverses agregados sociales y, a 
continuaciôn le han operacionalizado a través de la agregaciôn y de las 
diferencias entre médias existantes en las percepciones de esos grupos.
Por elle, dichos autores proponen una aproximaciôn alternativa que 
consiste en tomar las percepciones individuales de factores situacionales y 
clasificarlas en grupos que reflejen descripciones similares del clima. Dichos 
climas estarian fundamentados en un acuerdo perceptual y se denominarian 
climas colectivos. Por lo tanto, esta aproximaciôn hace posible que se 




Joyce y Slocum (1984) identifican los climas colectivos mediante la 
utilizaciôn de anâlisis cluster, que permite clasificar los individuos de una 
organizaciôn en grupos cuyos miembros perciben el clima de forma similar.
Sin embargo, el concepto de clima colectivo no esta exento de 
problèmes. Payne (1990) ha senalado que “lo importante...no es que la gente 
vea la organizaciôn de una manera similar, sino que la similitud esté enraizada 
en alguna colectividad estructurada ya sea formai o informai. ... Los clusters 
tienen que tener alguna identidad sociopsicolôgica sensible si tienen que 
représenter un concepto cientifico con sentido" (p. 78). Dicho autor sugiriô que 
los clusters deberian formarse a partir de los departamentos, los equipos de 
trabajo, las camarillas, los sindicatos, etc. Respondiendo a estas cnticas de 
Payne, Jackofsky y Slocum (1990) defendieron la interacciôn social como base 
de los climas colectivos. Su argumento es que el acuerdo perceptual entre los 
miembros de los climas colectivos surge de la interacciôn social entre los 
individuos. Esta perspectiva se inspira en el interaccionismo simbôlico que 
sostiene que el significado compartido se desarrolla a partir de la interacciôn 
social. Asi pues, a través de la interacciôn social, los sujetos que trabajan en 
un mismo ambiente organizacional desarrollarian percepciones similares del 
mismo (Schneider y Reichers, 1983). En este sentido, los mismos autores 
establecen que el acuerdo, consenso u homogeneidad en las percepciones de 
clima entre los miembros de un grupo de trabajo serâ mayor cuanto mâs 
intensa sea su interacciôn y cuantas menos posibilidades tengan de 
interactuar con otros miembros de la organizaciôn.
Patterson, Payne y West (1996) investigaron el significado socio- 
psicolôgico de los climas colectivos analizando si correspondian a diferentes 
grupos sociales. Estes autores investigaron las relaciones entre los climas 
colectivos y las relaciones entre los miembros del grupo de trabajo, las 
relaciones entre los miembros ubicados en diferentes zonas geogràficas, el 
tipo de trabajo y el nivel jerârquico en una muestra formada por 10 equipos de 
trabajo de una empresa constructora que trabajaban de manera independiente 
y que distaban geogràficamente. No se encontraron relaciones significatives
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entre estas variables. Los climas colectivos identificados estaban formados por 
individuos de diferentes grupos sociales. Patterson et al. (1996) concluyeron 
que “parece que los climas colectivos no tienen un significado sociopsicolôgico 
porque muchos individuos del mismo colectivo no interactùan entre si. Ningùn 
cluster refleja experiencias organizacionales similares procedentes del mismo 
tipo de trabajo o posiciôn Jeràrquica” (p. 1686)
En la misma lînea, Gonzâlez-Româ, Peirô, LIoret y Zornoza (1999) 
investigaron la validez de los climas colectivos analizando si éstos estaban 
relacionados con diferentes colectivos definidos a partir de una serie de 
variables (departamento, nivel jerârquico, turno, localizaciôn y permanencia en 
la organizaciôn). En primer lugar, estes autores encontraron evidencia 
empirica sobre la relaciôn existante entre los climas colectivos y el nivel 
jerârquico, apoyando as! la validez de los climas colectivos. En segundo lugar, 
también se demostrô que el nivel jerârquico puede ser un factor importante 
para entender la formaciôn de climas agregados en burocracias como la 
organizaciôn objeto de estudio. Estos autores concluyeron que los climas 
colectivos son un tipo de clima agregado y, por tanto, es necesario que cada 
vez que sean utilizados, su validez sea justificada (Gonzâlez-Româ et al., 
1999)
2.2.3. Dimensiones del clima
Formalmente, el clima perceptivo puede definirse como la percepciôn de 
un contexte social compartida por los miembros de una formaciôn social o sus 
macro-unidades (e. g. organizaciôn). Al igual que las descripciones 
situacionales con significado psicolôgico, las percepciones que constituyen el 
clima existen en agrupaciones de eventos y significados relacionados 
psicolôgicamente. Este implica que los climas de los contextes laborales tienen 
diverses facetas o dimensiones. La consideraciôn de facetas especificas del 
clima supone un desplazamiento de la consideraciôn tradicional del clima 
como una suma indiferenciada de percepciones, sobre una mayor 
conceptualizaciôn, sofisticaciôn metodolôgica y precisiôn en el manejo de
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datos perceptuaies. La especificaciôn de las dimensiones de clima refleja un 
progresivo vigor conceptual, mas sofisticaciôn metodolôgica y mayor precisiôn 
en el uso de fenômenos perceptuaies. Los diferentes estudios sobre clima han 
establecido multiples dimensiones de este constructo y ello aparece con mayor 
claridad en las definiciones operacionales establecidas en cada caso y en las 
medidas utilizadas para evaluarlas. El modo mâs habituai de procéder para 
delimitar las dimensiones del clima ha sido establecer un conjunto amplio de 
caractensticas, ya sea a priori o mediante procedimientos empiricos, a partir 
de las cuales se han elaborado cuestionarios (Silva, 1996).
Koys y DeCottis (1991) realizaron una amplia revisiôn de la literatura 
existante sobre clima y encontraron hasta 80 dimensiones distintas. Para 
reducir este numéro tan elevado y alcanzar un universo mâs comprensible de 
dimensiones del clima, estos autores establecieron varies criterios;
1. Han de ser una medida de percepciôn
2. Han de ser una medida descriptiva (no evaluative) de las actividades
3. No podrân ser un aspecto organizacional o una tarea estructural
De estas 80 dimensiones, a través de un anâlisis factorial, fueron 
eliminadas aquellas que constituian una medida objetiva o evaluative de las 
actividades, y las que se refenan a propiedades de la estructura 
organizacional. Estos autores definieron 8 dimensiones finales: 1) autonomie, 
2) cohesiôn, 3) confianza, 4) presiôn, 5) apoyo, 6) reconocimiento, 7) 
imparcialidad y 8) innovaciôn.
Koys y DeCottis (1991) concluyen senalando la posibilidad de 
establecer una estructura clara y sencilla de las diferentes facetas porque 
muchas dimensiones de clima ùnicamente difieren entre si en cuanto a su 
denominaciôn o étiqueta ya que el contenido al que hacen referenda es muy 
similar. Asi, por ejemplo, la dimensiôn de clima de innovaciôn (Frederickson, 
1968; Johnson, 1976, Payne y Pugh, 1975; Payne y Mansfield, 1973) ha sido
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etiquetada como flexibilidad organizacional por algunos autores (Cummings, 
1965; Pritchard y Karasick, 1973; Steers, 1977) o como desafio/riesgo por 
otros (Downey, Hellriegel y Slocum, 1975; Gavin y Howe, 1975) pero todas 
estas denominaciones encierran una misma definicion: la percepciôn que 
tienen los individuos de las posibilidades de introducir cambios y de ser 
creativos en su trabajo.
En la misma llnea, otras revisiones que se han hecho en las 
investigaciones de las dimensiones del clima han puesto de manifiesto la gran 
diversidad existante entre los factores retenidos por los distintos autores 
utilizando cuestionarios similares en diferentes contextes (Silva, 1996). En este 
sentido, cabe destacar la revisiôn de la literatura realizada por Campbell, 
Dunnette, Lawler y Weick (1970). Estos autores han descrito cuatro 
dimensiones principales del clima en las organizaciones, en las que sintetizan 
las aportaciones de otros autores (Litwin y Stringer, 1968; Schneider y Bartlett, 
1968; Tagiuri, 1968; Kahn et al., 1964):
a) consideraciôn, afecto y apoyo: se incluyen el entusiasmo (afecto) y  
apoyo de Litwin y Stringer (1966), el apoyo directivo de Schneider y 
Bartlett (1968), el apoyo a los subordinados de Kahn et al. (1964) y 
el trabajo con un supervisor altamente competitivo y compétente de 
Tagiuri (1968).
b) autonomia individual: se incluyen los factores de responsabilidad 
Individual de Litwin y Stringer (1966), la independencia de la gente de 
Schneider y Bartlett (1968), la orientaciôn hacia las réglas de Kahn et 
al. (1964) y las oportunidades para ejercer la iniciativa de Tagiuri 
(1968). Esta dimensiôn hace referencia a la libertad que posee el 
individuo para ser su propio Jefe y el poder que se réserva en la toma 
de decisiones
c) orientaciôn hacia la recompensa: se incluyen la recompensa de 
Litwin y Stringer (1966), la satisfacciôn general de Schneider y 
Bartlett (1968), la orientaciôn hacia la promociôn y el logro de Kahn
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et al. (1964) y orientaciôn hacia las ventas y la consecuciôn de 
bénéficias de Tagiuri (1968).
d) grade de estructuraciôn impuesta sobre la posiciôn ocupada: se 
incluyen la estructura de Litwin y Stringer (1966), la estructura 
directiva de Schneider y Bartlett (1968), la estrechez de la 
supervisiôn de Kahn et al. (1964) y la direcciôn y objetivos de Tagiuri 
(1968). Esta dimensiôn hace comprende el grade en que los 
métodos y les objetivos del trabajo son establecidos por los direcivo 
y comunicados a los subordinados
A estas cuatro dimensiones, Payne y Pugh (1976), en una revisiôn 
posterior sobre el tema, ahaden una quinta que denominan "orientaciôn hacia 
el désarroi lo y el progreso en la ocupaciôn”.
Precisamente, en el présente trabajo, el clima perceptivo se mide con el 
cuestionario FOCUS (First Organizational Climate/Culture Unified Search) 
(Van Muijen, Koopman, De Witte, De Cock, Susanj, Lemoine, Bourantas, 
Paparexandris, Branyicski, Spaltro, Jesuino, Gonzalvez Das Neves, Pitariu, 
Konrad, Peirô, Gonzâlez-Româ y Turnipseed, 1999), que incluye estas 4 
dimensiones citadas: apoyo, innovaciôn, orientaciôn hacia fines y orientaciôn a 
reglas respectivamente.
2.3. EL MODELO FOCUS
Desde las ultimas décadas del siglo XX, las organizaciones se enfrentan 
a una cooperaciôn y competitividad econômica internacional que pone de 
manifiesto la importancia de entender los aspectos culturales del contexte 
organizacional. Para poder estudiar la cultura organizacional a través de los 
diferentes paises, es necesario utilizar un instrumente internacional. Un grupo 
de investigadores, mayoritariamente europeos, denominado grupo FOCUS 
(First Organizational Climate/Culture Unified Search), ha desarrollado un 
instrumente para medir la cultura y el clima organizacional. Este cuestionario
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esta basado en la Aproximaciôn de los Valores Alternativos (Competing Values 
Approach) de Quinn (1988) y en el instrumente desarrollado por De Witte y De 
Cock (1986) para medir el clima organizacional. El instrumente desarrollado 
por este grupo mide percepciones de caractensticas descriptivas y évaluables 
en base a la Aproximaciôn de los Valores Alternativos (Competing Values 
Approach) de Quinn (1988) y al trabajo de De Witte y De Cock (1986).
2.3.1. Aproximaciôn de los Valores Alternativos (Competing Values 
Approach) de Quinn (1988)
Esta aproximaciôn sugiere dos dimensiones o ejes con dos polos 
contrapuestos que permiten clasificar los criterios de eficacia organizacional 
(ver Figura 2.1). La primera dimensiôn o eje horizontal représenta la 
orientaciôn de la organizaciôn. Uno de los polos indica una orientaciôn interna 
de la organizaciôn y représenta que la organizaciôn esta dirigida hacia si 
misma (los procesos y los empleados). El polo opuesto sehala una orientaciôn 
externa de la organizaciôn y significa que la relaciôn de la organizaciôn con su 
entorno es el aspecto fundamental. El eje vertical représenta la segunda 
dimensiôn cuyos polos opuestos son la flexibilidad y el control. Control indica 
la tendencia hacia la centralizaciôn y la integraciôn en la organizaciôn. Por el 
contrario, flexibilidad sehala la tendencia hacia la adaptaciôn e innovaciôn en 
la organizaciôn. La combinaciôn de estas dos dimensiones o ejes origina 
cuatro orientaciones de la cultura y el clima organizacional (Quinn, 1988). Las 
organizaciones pueden puntuar alto en ninguna, en una, dos, très o cuatro de 
estas dimensiones. Las cuatro orientaciones son: apoyo, innovaciôn, reglas y 
fines (Van Muijen y Koopman, 1994; Van Muijen, 1998)
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Figura 2.1. Aproximaciôn de los Valores Alternatives (Competing Values 







La orientaciôn hacia el apoyo incluye conceptos como la participaciôn, 
cooperaciôn, confianza mutua, espiritu de equipo, crecimiento personal, etc. A 
menudo, la comunicaciôn es verbal e informai, se anima a los empleados a 
expresar ideas sobre su trabajo y sentimientos sobre los demâs, las decisiones 
se toman a través de contactes informales, se enfatiza el compromise del 
empleado...
La orientaciôn hacia la innovaciôn se caracteriza por aspectos como la 
bûsqueda de nueva informaciôn en el entorno, creatividad, apertura al cambio, 
anticipaciôn y experimentaciôn. No se requiere un control desde arriba y la 
direcciôn espera el compromise y la implicaciôn de los empleados
La orientaciôn hacia reglas enfatiza el respeto a la autoridad, la 
racionalidad en los procedimientos y la divisiôn del trabajo. La estructura es 
jeràrquica y, a menudo, la comunicaciôn circula de arriba/ abajo. El poder se 
basa en la autoridad formai.
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La orientaciôn hacia fines incluye conceptos como la racionalidad, 
indicadores de rendimiento, responsabilidad, recompensas contingentes, etc.
Los valores de cada orientaciôn comparten caractensticas con los 
modelos conductuales de las orientaciones adyacentes. Asi, por ejemplo, la 
orientaciôn hacia el apoyo y la orientaciôn hacia la innovaciôn comparten su 
énfasis en la flexibilidad y la cooperaciôn entre los compaheros. La orientaciôn 
hacia la innovaciôn y la orientaciôn hacia fines tiene en comùn su atenciôn al 
ambiente externe
Existe tensiôn entre las orientaciones contrapuestas. Asi, por ejemplo, la 
estabilidad y el control (orientaciôn hacia reglas) se oponen a la creatividad y 
al cambio (orientaciôn hacia la innovaciôn). El espiritu de equipo y la 
cooperaciôn (orientaciôn hacia el apoyo) contrastan con la recompensa 
contingente y la responsabilidad (orientaciôn hacia fines). Asi, se pueden 
esperar correlaciones positivas entre las orientaciones adyacentes y 
correlaciones bajas o negativas entre las orientaciones contrapuestas (Van 
Muijen, Koopman y De Witte, 1996). De todos modos, no se asume 
necesariamente una bipolaridad.
2.3.2. El desarrollo del cuestionario FOCUS
En 1989, los miembros del grupo FOCUS formularon 250 items tras 
analizar la validez de los conceptos de la Aproximaciôn de los Valores 
Alternativos (Competing Values Approach) en los palses participantes. La 
mitad de esos items fueron descriptivos y median directamente conductas 
observables, procedimientos y pollticas de la organizaciôn (por ejemplo, cômo 
se ayuda a los miembros con problèmes personales), es decir, median el clima 
perceptivo. Los otros items fueron evaluativos y median en que medida los 
sujetos perciblan que determinadas caractensticas eran tlpicas de su 
organizaciôn (por ejemplo, en que medida se corren riesgos en la 
organizaciôn), es decir, median la cultura. Todos los items fueron enviados a
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los miembros del grupo para someterlos a una evaluaciôn exporta, utilizando 
una técnica estructurada de cuestionario reducido. Los items situados en la 
categoria correcta se usaron en la primera version del cuestionario, formada 
por 128 items (64 descriptivos y 64 evaluativos) distribuidos equitativamente 
por las 4 orientaciones. Estos items fueron puestos a prueba en un estudio 
piloto
Los anâlisis factoriales basados en las respuestas dadas por 884 
sujetos procedentes de 8 palses europeos indicaron que solo las orientaciones 
hacia el apoyo y hacia reglas fueron medidas satisfactoriamente. 
Aparentemente, los items de la orientaciôn hacia la innovaciôn y hacia fines 
enfatizaban los procesos de la organizaciôn y no la relaciôn de la organizaciôn 
con su entorno (Van Muijen, 1994). Por ello, se formularon nuevos items para 
estas 2 orientaciones que junto con los items de apoyo y reglas constituyeron 
el cuestionario FOCUS’92
Después de la evaluaciôn de expertes y de los resultados empiricos 
algunos items del cuestionario FOCUS’92 fueron eliminados. Por ejemplo, 
algunos items formulados negativamente causaban problemas en varies 
palses (Van Muijen, 1994). El cuestionario FOCUS’93 recogiô las 
modificaciones introducidas y contenla 40 items descriptivos que median el 
clima y 35 items evaluativos que median la cultura. Se pedia a los sujetos que 
contestaran a las preguntas pensando siempre en su organizaciôn. En relaciôn 
a la parte evaluative del cuestionario, los sujetos deblan responder en que 
medida 35 items caracterizaban a su organizaciôn en una escale de 6 puntos 
(desde “mucho” hasta "nada”). En relaciôn a la parte descriptive del 
cuestionario, los sujetos deblan describir en una escale de 6 puntos con que 
frecuencia ocurria un determinado evento (desde “nunca” hasta “siempre”) o 
cuàntos miembros de la organizaciôn piensan que el evento ocurre (desde 
“nadie” hasta “ todos”). En todos los palses, excepte en EE. UU., los items se 
han traducido al idiome native por un panel de investigadores bilingües y, en 
general, se ha demostrado la validez internacional de este instrumente para 
medir el clima y la cultura organizacional en empresas europeas.
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Una vez presentados los antecedentes, las fases de elaboraciôn y el 
contenido del cuestionario FOCUS utilizado en el presente estudio, ya se 
puede abordar el anâlisis del clima perceptivo de una organizaciôn mediante la 
aplicacion del citado instrumente. Muchos autores afirman que estudiar el 
clima es una ayuda para predecir fenômenos organizacionales y constituye un 
lazo con otros constructos organizacionales (Field y Abelson, 1982) Este 
interés ha llevado a los investigadores a buscar modelos de clima que aclaren 
los mécanismes que subyacen a estas relaciones.
2.4. EL CLIMA COMO VARIABLE MEDIADORA.
Las investigaciones realizadas hasta la fecha indican que el clima 
perceptivo es una variable importante para entender el funcionamiento, los 
resultados y las experiencias de los individuos y de determinadas 
colectividades (organizaciones, departamentos y equipos de trabajo). Algunos 
investigadores consideran que el clima es una variable dependiente resultado 
de la estructura y los procesos organizacionales (La Follette y Sims, 1975). En 
este sentido, el clima puede actuar como indicador de la salud organizacional 
aunque no como su causa. Otros creen que el clima es un epifenômeno que 
emerge en las organizaciones (Litwin y Stringer, 1968) pero no especifican 
exactamente las relaciones existentes entre el clima y otros procesos o 
productos organizacionales. Finalmente, el clima también puede ser concebido 
como una variable independiente. Asi, por ejemplo, en el trabajo de Campbell, 
Dunnette, Lawler y Weick (1970) se asume que el clima organizacional influye 
positivamente sobre la satisfacciôn, la productividad y la motivaciôn, y 
negativamente sobre el absentismo, la propensiôn al abandono o los 
accidentes laborales. Por otra parte, muchos investigadores coinciden en 
senalar que el clima tiene que ser considerado como una variable interviniente 
o mediadora entre las variables “input” y las variables “output” en los modelos 
organizacionales (e. g. Ekwall, 1985; De Witte y De Cock, 1985; Rosseau, 
1988). En este sentido, a lo largo de la literatura, podemos encontrar diverses 
modelos teôricos que justifican esta idea. Estos modelos plantean relaciones
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entre el clima y diferentes variables a nivel individual. Sin embargo, estas 
influencias del clima sobre otras variables aparecen en los estudios 
independientemente del tipo de operacionalizaciôn del clima empleado (clima 
psicolôgico, clima agregado, clima colectivo). Es decir, tanto a partir de 
medidas individuales del clima como a partir de medidas agregadas, es posible 
observer influencias o asociaciones entre el clima y diferentes criterios 
laborales. Incluse en ocasiones, esas medidas agregadas explican una 
proporciôn de varianza significative une vez se ha controlado la influencia de 
las medidas individuales del clima organizacional (Repetti y Cosmas, 1991). 
Existen distintos modelos que muestran estas relaciones entre el clima y 
diferentes variables (Silva, 1996). Asi, por ejemplo, destaca el modelo 
integrador de conducta organizacional de James y Jones (1974), donde las 
variables de clima operan como variables mediadoras de las influencias 
mutuas entre los diferentes componentes de la organizaciôn, integrando las 
actitudes individuales y la conducta relacionada con el trabajo. En la misma 
llnea, el modelo de Lawler, Hall y Oldman (1974) defiende que el clima cumple 
las funciones de una variable interviniente entre la estructura y los procesos, 
por una parte, y la ejecuciôn y la satisfacciôn, por otra. El modelo de Evan 
(1976) considéra la organizaciôn como un sistema abierto, donde las 
influencias externas tiene repercusiones sobre el clima que, al mismo tiempo, 
es resultado de procesos internos a la propia organizaciôn. Segùn el concepto 
de clima desarrollado por Naylor, Pritchard y llgen (1980), se trata de un 
constructo psicolôgico formado a partir de la confluencia de atributos 
objetivamente présentes en la organizaciôn y atributos de esa organizaciôn 
subjetivamente percibidos por sus miembros. Finalmente, se exponen con mas 
detalle dos de los modelos mas representativos. Payne y Pugh (1976) 
elaboraron un modelo sobre las relaciones entre el contexte organizacional, la 
estructura organizacional, las variables individuales y el ambiente inmediato de 
los individuos. Segùn este modelo, el contexte organizacional influye en la 
estructura de la organizaciôn. Esta estructura, a su vez, ejerce un efecto sobre 
el clima organizacional que, finalmente, influye en la personalidad, las 




Figura 2.2. Modelo sobre las relaciones entre el contexte organizacional, 
la estructura organizacional, las variables individuales y el ambiente inmediato 
de los individuos (Payne y Pugh, 1976).
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Igualmente, Kopelman et al. (1990) elaboraron un modelo sobre el 
clima, la cultura y la productividad. Segùn este modelo, la cultura influye en las 
practicas de gestion de Recursos Humanos en las organizaciones. Estas 
prâcticas, a su vez, influyen en el clima organizacional y, por ultimo, en la 
productividad organizacional. Por tanto, se postula que las prâcticas de gestion 
de Recursos Humanos influyen en la productividad directamente y a través de 
sus efectos sobre el clima, es decir, sobre las interpretaciones que les 
individuos hacen de su ambiente laboral.
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Figura 2.3. Modelo teôrico sobre el clima, la cultura y la productividad 
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Como puede observarse en la figura 2.3., el clima afecta directamente a 
estados cognitivos y afectivos, como la motivaciôn, la satisfacciôn laboral o el 
conflicto de roi, e indirectamente, a través de estos estados, a conductas 
organizacionales, como el rendimiento o el absentismo.
En base a estos planteamientos teôricos, algunos estudios se han 
centrado en analizar las relaciones existentes entre el clima percibido e 
importantes criterios organizacionales, taies como el liderazgo (Joyce y 
Slocum, 1984; Jackosfky y Slocum, 1988), el desempeno (Lawler, Hall y 
Oldham, 1974; Downey, Hellriegel y Slocum, 1975; Jones y James, 1979; Joyce 
y Slocum, 1984; Koziowski y Hults, 1987; Jackofsky y Slocum, 1988; 
Ostroff,1993), la satisfacciôn laboral (Pritchard y Karasick, 1973; Litwin y 
Stringer, 1968; Koziowski y Hults, 1987; Joyce y Slocum, 1984; Jackosfky y 
Slocum, 1988), la propensiôn al abandono (Marrow, Bower y Seashore, 1967; 
Jackofsky y Slocum, 1988; James y Sells, 1988; Ostroff,1993), la tensiôn 
laboral (Peirô, Gonzâlez-Romà y Ramos, 1991, 1992), el compromise 
(Ostroff,1993), el absentismo individual (Ostroff, 1993), el conflicto y la claridad 
de roi (Peirô, Gonzâlez-Româ y Ramos, 1992). No obstante, como el clima se 
considéra una variable interviniente en estos modelos teôricos, dicho 
constructo puede influir y, al mismo tiempo, puede ser influido por todos estos 
procesos psicolôgicos y organizacionales. En este sentido, analizar las
47
Capitulo 2.________________________________________________________________________________
variables “input” que influyen sobre el clima implica determinar los 
antecedentes del clima, es decir, clarificar cômo se forman los climas.
2.5. FORMACIÔN DEL CLIMA
Numerosos estudios demuestran que los climas existen como entidades 
empiricas verificables. Sin embargo, no se ha dado una unica respuesta a 
como estos climas organizacionales emergen o se forman (Moran y Volkwein, 
1992). Moran y Volkwein (1992) presentan las cuatro aproximaciones teoricas 
que han aportado una explicacion razonable a la formaciôn del clima 
organizacional.
2.5.1. Aproximaciôn estructural.
Esta primera aproximaciôn afirma que el clima es una manifestaciôn 
objetiva que résulta de las percepciones comunes de los miembros al ser 
expuestos a una estructura organizacional comùn con determinadas 
caracteristicas: tamano, grade de centralizaciôn en la toma de decisiones, 
numéro de niveles en la jerarquia, naturaleza de la tecnologia empleada y 
grade de formaiizaciôn (Moran y Volkwein, 1992). Entre los investigadores mâs 
representativos de este acercamiento podemos citar a Forehand y Gilmer 
(1964), Friediander y Margulies (1969), Campbell et al. (1970), Guion (1973), 
Ekwall (1985) y Payne y Pugh (1976). Sin embargo, este enfoque estructural 
ha recibido multiples criticas, entre las que cabe destacar las siguientes;
1. Esta aproximaciôn no puede explicar por que dentro de una misma 
organizaciôn existen grupos que perciben la organizaciôn de manera distinta 
(Johnson, 1976; Howe, 1977; Powell y Butterfield, 1978; Moran y Volkwein, 
1988).
2. Desde esta perspectiva se supone que el clima organizacional debe 
presenter relaciones consistentes y significatives con las caracteristicas 
estructurales de la organizaciôn. Sin embargo, diferentes estudios han
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demostrado el alto grado de inconsistencia existante entre las caractensticas 
estructurales de las organizaciones y el clima (Berger y Cummings, 1979).
3. Tampoco considéra el papel que en la formaciôn del clima juegan los 
procesos interpretativos de los grupos compuestos por individuos que 
interactùan y que comparten una cultura organizacional comùn. Moran y 
Volkwein (1992) senalan: "el clima organizacional no es solamente una medida 
de la suma de percepciones individuales de las caracteristicas de la 
organizaciôn, sino que représenta una medida de significado social colectivo" ( 
p.25).
2.5.2. Aproximaciôn perceptual.
Esta segunda aproximaciôn afirma que el clima es un producto de 
procesos perceptuaies que resultan en una representaciôn cognitiva que 
refleja la interpretaciôn que el individuo hace de la situaciôn de manera 
psicolôgicamente significative para él (James et al., 1978, p.784). Entre los 
investigadores mas representativos de este acercamiento podemos citar a 
James y Jones (1974), James et al. (1978), Joyce y Slocum (1982, 1984) y 
Schneider y Reichers (1983).
Conceptualmente, Schneider y Reichers (1983) y Joyce y Slocum 
(1984) aportan dos argumentos para explicar cômo pueden surgir climas 
sociales desde este acercamiento perceptual. Un argumento es el planteado 
en la aproximaciôn de la atracciôn-selecciôn-abandono (Atraction-Selection- 
Attrition, ASA) (Schneider y Reichers, 1983). Esta aproximaciôn sugiere que las 
personas con personalidades similares tienden a ser atraidas y retenidas en 
un grupo de trabajo. Como consecuencia, aparecerà una similitud en la 
personalidad de esos grupos, que a su vez provocarâ una similitud en las 
percepciones y significados que los miembros de esos grupos aportan a las 
situaciones. El segundo argumento fue presentado por Joyce y Slocum (1984). 
Estos autores propusieron los climas colectivos para clasificar los individuos 
en grupos que reflejen descripciones similares del clima. Sin embargo, este
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enfoque perceptual ha recibido multiples criticas, entre las que cabe destacar 
las siguientes:
1. Debido a que localize la fuente del clima en los individuos, niega la 
posibilidad de un modelo que explica la formaciôn del clima como una 
propiedad grupal a partir de climas individuales (Moran y Volkwein, 1992).
2. Postula que el significado es algo que los individuos aportan e 
imponen a los sucesos y procesos organizacionales, no algo que se créa por 
la interacciôn de unos con otros (Moran y Volkwein, 1992).
2.5.3. Aproximaciôn interactiva.
Esta tercera aproximaciôn combina las dos aproximaciones anteriores 
porque postula que la interacciôn de los individuos en respuesta a su situaciôn 
determinada trae consigo un acuerdo compartido que constituye la base del 
clima (Moran y Volkwein, 1992). Entre los investigadores mas representativos 
de este acercamiento podemos citar a Blumer (1969), Joyce y Slocum (1979), 
Poole y McPhee (1983) y Terborg (1981). El clima puede ser explicado desde 
una perspectiva interactiva a través de dos fuentes. La primera de ellas es la 
Fenomenologîa con su concepto de intersubjetividad desarrollado por el 
fiiôsofo Edmund Husserl y adaptado a las teorîas del clima por Joyce y Slocum 
(1979) y Poole y McPhee (1983). La segunda fuente es el Interaccionismo 
Simbôlico desarrollado por George Herbert Mead. Las ideas de Mead han sido 
adaptadas y aplicadas al clima por Schneider y Reichers (1983) a partir de la 
revisiôn del trabajo de Mead realizada por Blumer en 1969. Esta aproximaciôn 
enfatiza que el significado (que incluye percepciones, descripciones y 
evaluaciones) surge de las interacciones entre las personas, es decir, los 
individuos comprueban, reagrupan y transforman sus propias percepciones de 
los acontecimientos a la luz de las interacciones que tienen con otros en el 
contexte (Schneider y Reichers, 1983, p.30).
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Sin embargo, estas dos fuentes no consideran la influencia que ejerce 
una cultura organizacional compartida (valores, normas y mitos de la 
organizaciôn) sobre la interacciôn entre los miembros del grupo. En base a 
esta critica, Moran y Volkwein (1992) formulan una cuarta aproximaciôn a la 
explicaciôn de la formaciôn del clima; la aproximaciôn cultural.
2.5.4. Aproximaciôn cultural.
Esta ultima aproximaciôn defiende el mismo planteamiento que la 
aproximaciôn interactiva presentada anteriormente pero anadiendo la 
consideraciôn del impacto de la cultura. Esta aproximaciôn examina el modo 
en que los grupos interpretan y construyen la realidad a través de la creaciôn 
de una cultura organizacional. Dicha cultura constituye un sistema que 
contiene valores, normas, conocimientos formales, creencias y formas de 
expresiôn (Parsons, 1960). Entre los investigadores mâs representativos de 
este acercamiento podemos citar Berger y Luckman (1967), Clark (1972), 
Geertz (1973), Allaire y Firsirotu (1984), Ashforth (1985). Moran y Volkwein 
(1992) representan esta aproximaciôn cultural a través de un modelo en el cual 
el clima ocupa una porciôn especîfica dentro del constructo de cultura 
organizacional (ver Figura 2.4 ). Por una parte, las percepciones individuales 
de las caracteristicas organizacionales son moduladas por la personalidad y 
por las estructuras cognitivas del sujeto, aunque también son transformadas 
por la interacciôn entre individuos. Esta interacciôn influye, a su vez, en la 
creaciôn del clima. Este clima también se ve influenciado por la cultura 
organizacional que, a su vez, modéra las percepciones individuales e influye 
reciprocamente en dicha interacciôn (Moran y Volkwein, 1992).
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Sin embargo, las relaciones entre clima y cultura todavia no estan bien 
clarificadas y se requiere mucha mâs investigaciôn al respecte. En estos 
momentos, todavia no se cuenta con resultados que clarifiquen definitivamente 
cuâl de estos enfoques tiene un mayor apoyo empirico
2.6. RESUMEN
La dificultad de conceptualizar el clima se debe al hecho de que a lo 
largo de la historia dicho constructo se ha definido de formas muy diversas y 
se ha confundido con otros términos similares. Actualmente, el clima se define 
como las percepciones que el sujeto tiene de su entorno social y contextual. 
Asi pues, las especificaciones del clima perceptivo requieren la identificaciôn 
de lo que va a ser descrito. Las percepciones situacionales pueden ser 
clasificadas atendiendo a 3 criterios: referente, operacionalizaciôn y 
dimensiones.
En funciôn del referente, las descripciones del individuo pueden aludir a 
un equipo de trabajo, a un departamento o a una organizaciôn. Asimismo, se 
pueden distinguir diferentes tipos de clima segùn el nivel de operacionalizaciôn 
empleado. Asi, el clima psicolôgico représenta las percepciones de los 
individuos de sus entomos. El clima agregado son las percepciones 
compartidas por los miembros que pertenecen a una misma unidad. Los climas
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colectivos agmpan sujetos con percepciones de clima similares en relaciôn a 
un determinado referente. Como descripciones de situaciones 
psicolôgicamente significatives, las percepciones del clima pueden clasificarse 
en grupos de hechos y significados psicolôgicamente relacionados. Por tanto, 
los climas tienen numerosas dimensiones, cuatro de las cuales se incluyen en 
el cuestionario FOCUS empleado en el présente estudio.
Por otra parte, muchos investigadores coinciden en senalar que el clima 
organizacional tiene que ser considerado como una variable interviniente o 
mediadora entre las variables “input” y las variables “output” en los modelos 
organizacionales (Ekwall, 1985; De Witte y De Cock, 1985; Rosseau, 1988). 
En este sentido, a lo largo de la literatura, podemos encontrar diversos 
modelos teôricos que Justifican esta idea (Payne y Pugh, 1976; Kopelman et al. 
(1990) y que plantean relaciones entre el clima y diversos antecedentes y 
consecuentes.
Finalmente, en relaciôn a las variables “input” o antecedentes del clima, 
cabe destacar que existen diferentes aproximaciones teôricas que tratan de 
explicar cômo emerge el clima. Por un lado, tenemos el enfoque estructural 
que considéra al clima como un atributo de la organizaciôn independiente de 
las percepciones de los miembros. Por otro lado, el enfoque perceptual coloca 
el origen del clima dentro del individuo porque éstos interpretan y responden a 
variables situacionales de una manera psicolôgicamente comprensible para 
ellos. El enfoque interactive defiende que el clima es una percepciôn 
compartida resultado de la interacciôn de individuos que responden a una 
misma situaciôn. El enfoque cultural se centra en la forma en que los grupos 
interpretan, construyen y negocian la realidad a través de la creaciôn de una 






En el capitulo anterior, se ha senalado que los modelos teôricos y las 
investigaciones realizadas muestran que el clima organizacional tiende a ser 
considerado como una variable interviniente o mediadora entre las variables 
“input” y las variables “output” en los modelos organizacionales (Ekwall, 1985; 
De Witte y De Cock, 1985; Rosseau, 1988). En este sentido, algunos autores 
consideran que el clima es una variable dependiente resultado de la estructura 
organizacional, las percepciones de los individuos, la interacciôn social o la 
cultura organizacional, mientras que otros indican que es una variable 
importante para entender el funcionamiento, los resultados y las experiencias 
de las personas y de determinadas colectividades (organizaciones, 
departamentos y equipos de trabajo). Asi pues, el clima también puede ser 
concebido como una variable independiente. Por ejemplo, en el trabajo de 
Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970) se asume que el clima influye 
positivamente sobre la satisfacciôn, la productividad y la motivaciôn, y 
negativamente sobre el absentismo, la propensiôn al abandono o los 
accidentes laborales. De toda esta variedad de correlates del clima, la 
satisfacciôn laboral es uno de los resultados mas importantes de la calidad de 
vida laboral porque mantiene relaciones muy estrechas con aspectos como el 
bienestar social y el impacto del trabajo sobre la salud mental y la vida familiar. 
Ademàs, es el estudio de las relaciones entre el clima y la satisfacciôn laboral 
el que ha dado lugar a un mayor numéro de publicaciones. No obstante, un 
anâlisis detenido de esa literatura muestra las aportaciones y las insuficiencias 
o cuestiones que todavia aguardan respuesta.
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3.1. CONCEPTUALIZACIÔN DE LA SATISFACCIÔN LABORAL
En la actualidad no existe una definiciôn unânimemente aceptada sobre 
el concepto de satisfacciôn laboral. Es mâs, en muchas ocasiones cada autor 
élabora una nueva definiciôn para el desarrollo de su propia investigaciôn 
(Harpaz, 1983). En primer lugar, existen una serie de definiciones que hacen 
referencia a la satisfacciôn laboral como estado emocional, sentimientos o 
respuestas afectivas (Locke, 1976; Crites, 1969; Smith, Kendall y Hullin, 1969). 
Price y Mueller (1986) y Mueller y McCloskey (190) entienden la satisfacciôn 
laboral como una orientaciôn afectiva positiva hacia el empleo. Sin embargo, 
los términos respuesta afectiva o respuesta emocional no pueden ser 
utilizados como sinônimos. En este sentido, Fernândez-Dols (1994) sehala que 
el termine afecto “se refiere a un fenômeno genérico e inespecifico que incluye 
otros fenômenos taies como preferencias, evaluaciones, estados de ànimo y 
emociones”
Un segundo grupo de autores considéra que la satisfacciôn laboral va 
mâs allâ de las respuestas afectivas o emocionales y de ahî la importancia que 
esta tiene en las conductas laborales. Estos autores conciben la satisfacciôn 
laboral como una actitud generalizada ante el trabajo (Beer, 1964; Harpaz, 
1983; Salancik y Pfeffer, 1977; Peirô, 1984; Griffin y Bateman, 1986; Arnold, 
Robertson y Cooper, 1991; Bravo, 1992). De este modo, el estudio de la 
satisfacciôn laboral se enmarca dentro del estudio de las actitudes hacia el 
trabajo.
Como indica Morales (1994), se considéra actitud “la asociaciôn entre 
un objeto dado y una evaluaciôn dada”. Este autor indica que la evaluaciôn 
significa “el afecto que despierta, las emociones que moviliza, el recuerdo 
emotivo de las experiencias vividas e incluse las creencias acerca de la 
capacidad del objeto para conseguir metas deseadas”. En el marco de la 
satisfacciôn laboral, el objeto al que se asocia la evaluaciôn realizada es el 
trabajo y los factores con él relacionados.
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Las actitudes constan de 3 componentes (Arnold et al., 1991; Morales,
1994):
a) Componente cognitive: constituido por les pensamientos o la 
apreciaciôn del objeto en base a un conocimiento amplio y detallado del mismo
b) Componente afectivo: constituido por les sentimientos 
suscitados por la evaluaciôn en funciôn de las experiencias mas o menos 
intensas de carâcter positive o negative
c) Componente connativo-conductual: constituido por las 
predisposiciones conductuales o intenciones hacia el objeto
Morales (1994) senala que normalmente les 3 procesos influyen con la 
misma intensidad en la asociaciôn entre el objeto y la evaluaciôn. En este 
sentido, Harpaz (1983) realiza una revision de las distintas definiciones que se 
han dado de la satisfacciôn laboral y defiende que, como otras actitudes, esta 
compuesta por les elementos afectivo, cognitive y conductual. En conclusiôn, 
la satisfacciôn laboral es una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por 
la persona hacia su situaciôn de trabajo (Peirô, 1984). Estas actitudes pueden 
ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo.
3.2. FACETAS DE LA SATISFACCIÔN LABORAL
Muchos autores conciben la satisfacciôn laboral como una actitud hacia 
el trabajo y les distintos aspectos con él relacionados (Harpaz, 1983; Salancik 
y Pfeffer, 1977; Peirô, 1984; Arnold, Roberton y Cooper, 1991; Bravo, 1992). 
En este sentido, Beer (1964) define la satisfacciôn laboral como una actitud de 
les trabajadores hacia aspectos concretes del trabajo tales como la compania, 
el trabajo en si mismo, les compaheros y otros componentes del contexte de 
trabajo. Asimismo, Griffin y Bateman (1986) indican que la satisfacciôn laboral 
es un constructo global constituido por facetas especificas de satisfacciôn 
como son el contenido del trabajo, la paga, la supervisiôn, les bénéficiés, las 
oportunidades de promociôn, las condiciones de trabajo, les companeros, las
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prâcticas de la organizaciôn, etc. Esta aproximaciôn multidimensional al 
concepto de satisfacciôn laboral defiende que la satisfacciôn con aspectos 
especificos del trabajo esta causada por diferentes condiciones antecedentes 
y ademas cada aspecto del trabajo puede ser medido separadamente. Son 
muchos los autores que han considerado diferentes facetas de la satisfacciôn 
laboral (Vroom, 1964; Peirô, 1984; Cook, Hepwoorth, Wall y Warr, 1981; 
Bravo, 1992). No obstante, como ocurre con el clima, muchas de esas facetas 
ùnicamente difieren entre si en cuanto a su denominaciôn o étiqueta pues el 
contenido al que hacen referenda es muy similar. Asi, por ejemplo, la 
dimensiôn de satisfacciôn con la retribuciôn (Smith, Kendall y Hulin, 1969; 
Warr y Routledge, 1969) ha sido etiquetada por otros autores como 
satisfacciôn con las recompensas extrinsecas (Schmitt y Loher, 1984) o como 
satisfacciôn extrinseca (Weiss, Davis, England y Lofquist, 1967) pero 
definiéndose todas ellas del mismo modo. En general, las facetas de 
satisfacciôn mas mencionadas son las siguientes:
o La satisfacciôn con el contenido del trabajo: incluye el interés 
intrinseco del trabajo, la variedad, las oportunidades de aprendizaje o la 
dificultad.
o La satisfacciôn con el salarie: hace referenda al aspecto 
cuantitativo del sueido, a la equidad respecte al mismo o al método de 
distribuciôn.
o La satisfacciôn con las condiciones de trabajo: incluye el horario, 
los descansos, la ventilaciôn o la temperatura.
o La satisfacciôn con la empresa: incluye aspectos relacionados 
con la politica de bénéficiés y de salaries de la organizaciôn
Ante esta gran variedad de facetas, Herzberg (1966) propuso dos 
conjuntos de factores générales de variables en el trabajo relacionados con la 
satisfacciôn laboral: factores de contenido o motivadores y factores de 
contexte o de higiene. Una caracteristica diferenciadora muestra que los 
primeros son intrlnsecos al trabajo mismo, mientras que los segundos son 
extrinsecos (Peirô, 1984). Asi, se consideran factores intrinsecos de la
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satisfacciôn laboral los aspectos relacionados con la posibilidad de desarrollo, 
la obtenciôn de reconocimiento, ser creative en el propio trabajo, tener 
responsabilidades respecte al trabajo y respecte a los demâs y la promociôn. 
Por otra parte, se consideran factores extrinsecos de la satisfacciôn laboral 
aspectos relacionados con la politica de la compania y de la direcciôn, 
aspectos técnicos de la supervisiôn, relaciones interpersonales, el salarie y las 
condiciones de trabajo
En sintesis, y como ocurria con el clima, la definiciôn de la satisfacciôn 
laboral résulta compleja porque es necesario identificar las facetas del trabajo 
que producen la experiencia subjetiva de dicha satisfacciôn. Diverses autores 
han contribuido a describir las facetas mas relevantes. No obstante, es esta 
una cuestiôn abierta que requiere mayor investigaciôn empirica. Por otra parte, 
la dificultad de formuler una definiciôn adecuada del concepto de satisfacciôn 
también se debe a las diferentes formas en que se operacionaliza. Como 
ocurre con el clima, es importante identificar cômo se obtienen las medidas de 
satisfacciôn laboral
3.3. OPERACIONALIZAClÔN DE LA SATISFACCIÔN LABORAL
La facilidad con que pueden obtenerse medidas sobre satisfacciôn 
laboral y su interés practice ha generalizado su use en las organizaciones. Por 
otra parte, esa facilidad de medida ha hecho que la variable satisfacciôn haya 
sido considerada en un gran numéro de investigaciones. Sin embargo, son 
muy escasas las publicaciones que han formulado explîcitamente su 
conceptualizaciôn y sus limitaciones que el use de un determinado instrumente 
de medida plantea (Peirô, Gonzalez-Roma, Bravo y Zurriaga, 1995). También 
se constata un escaso acoplamiento entre las teorias existantes y los 
instrumentes de medida utilizados (Büssing, 1993)
Un aspecto que recientemente ha recibido atenciôn en la investigaciôn 
sobre la medida de la satisfacciôn laboral es el de la descomposiciôn y analisis 
de sus componentes afectivos y cognitivos.
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3.3.1. Componentes cognitivos y afectivos de la satisfacciôn 
laboral
Las medidas de satisfacciôn pueden variar en el grade en que atienden 
a! aspecto afectivo o a! aspecto cognitive de la satisfacciôn. Siguiendo a 
Moorman (1993) la satisfacciôn afectiva se define como aquélla que se basa 
en una apreciaciôn emocional global del trabajo o de alguna de sus facetas. 
Por su parte, la satisfacciôn cognitiva hace referencia a la evaluaciôn mas 
lôgica o racional del trabajo o de alguna de sus facetas.
Brief y Roberson (1989) han investigado empirica mente el peso relativo 
de cogniciôn y afecto en très medidas de satisfacciôn: el Job Descriptive Index 
(JDI) (Smith, Kendall y Hulin, 1969), el Minnesota Satisfaction Questionnaire 
(MSQ) (Weis, Dawis, Eengland y Lofquist, 1967) y la Escala de Garas (Kunin, 
1955). Las correlaciones canônicas y los analisis de regresiôn mostraron que 
el MSQ era la medida mas cognitivamente orientada mientras que la Escala de 
Garas era la mâs afectiva. Por otra parte, Williams (1988) investigô la 
composiciôn relativa de la Escala de Satisfacciôn Laboral libre de facetas 
(Quinn y Staines, 1979), el Job Diagnostic Survey (Hackman y Oldman, 1975) 
y la escala de satisfacciôn de Brayfield-Rothe (1951). Esta ultima era la mas 
orientada a evaluar el afecto mientras que las otras dos tenian una orientaciôn 
mâs cognitiva. Résulta también importante conocer que en funciôn de la 
composiciôn de la escala (cognitiva o afectiva) su capacidad de predicciôn de 
fenômenos como el rendimiento o el comportamiento puede variar de forma 
significativa (Moorman, 1993). Esto introduce nuevas complejidades en el 
estudio de los correlatos de la satisfacciôn laboral. Por ello, es muy importante 
atender a estos aspectos a la hora de utilizer o construir un instrumente de 
medida de la satisfacciôn laboral. Para faciliter esta tarea, Peirô, Gonzâlez- 
Româ, Zurriaga, Ramos y Bravo (1990) han ofrecido un sistema de 
categorizaciôn de los cuestionarios de satisfacciôn que permiten agruparlos en 
funciôn del nivel de globalidad del referente y de generalidad ocupacional
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3.3.2. Nivel de globalidad del referente y de generalidad 
ocupacional
Medidas de la satisfacciôn laboral global y  de mâxima generalidad 
ocupacional: a este grupo pertenecen los primeros instrumentos de medida 
desarrollados y pueden agruparse en très subgrupos en funciôn del tipo o tipos 
de items que incluyen. Algunos cuestionarios solo incluyen items de caràter 
general, sin hacer referencia a aspectos especificos del trabajo (por ejemplo, 
Hoppock, 1935; Brayfield y Rothe, 1951; Hackman y Oldman, 1975). Otros 
incluyen items referidos a aspectos concretos del trabajo cuya agregaciôn 
proporciona el indicador de la satisfacciôn general (Weiss, Dawis, England y 
Lofquist, 1967; Seashore, Lawler, Mirvis y Camman, 1982). Por ultimo, hay 
cuestionarios que incluyen ambos tipos de items (Bullock, 1952)
Medidas de satisfacciôn laboral a nivel de tareas y  de màxima 
generalidad ocupacional: Taber y Alliger (1995) han desarrollado un 
procedimiento para medir la satisfacciôn que producen las distintas tareas 
implicadas en un determinado puesto de trabajo. Este desarrollo ha sido 
motivado por dos factores; 1. la concepciôn de un puesto de trabajo no como 
una entidad unitaria, sino como una colecciôn de tareas de distinta naturaleza 
que ademas pueden generar distintas reacciones subjetivas, y 2. la falta de 
estudios que aciaren cômo la satisfacciôn que producen las distintas tareas de 
un puesto se relacionan con la satisfacciôn global y con dimensiones 
especificas de la satisfacciôn laboral.
Medidas de facetas de la satisfacciôn laboral y  de mâxima generalidad 
ocupacional: a este grupo pertenecen los cuestionarios disehados para medir 
la satisfacciôn que generan varies referentes especificos del trabajo aplicables 
a todo tipo de ocupaciôn (por ejemplo, el Job Descriptive Index (JDI) de Smith, 
Kendall y Hulin, 1696; el Job Diagnostic Survey (JDS) de Hackman y Oldman, 
1975); el Michigan Organizational Assessment Questionnaire (MOAQ) de 
Camman, Fichman, Jenkins y Klesh, 1979 y Seashore, Lawler, Mirvis y
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Camman, 1982; el Cuestionario General de Satisfacciôn en Organizaciones 
Laborales de Meliâ y Peirô, 1989)
Medidas de facetas de la satisfacciôn laboral para muestras 
ocupacionales especificas: un numéro de cuestionarios multidimensionales de 
satisfacciôn laboral han sido elaborados para ser aplicados a colectivos 
ocupacionales particulares. Generalmente, estos cuestionarios contienen items 
referidos a aspectos especificos de los roles y ambientes caracteristicos de los 
grupos ocupacionales implicados. Es por ello que permiten realizar 
diagnôsticos mas précisés y detallados. Precisamente, en el présente trabajo, 
la satisfacciôn laboral se mide con un cuestionario de este tipo; el Cuestionario 
de Satisfacciôn Laboral de Profesionales de la Salud de Equipes de Atenciôn 
Primaria (CSLPS-EAP/33) (LIoret, Gonzâlez-Româ, Luna y Peirô, 1993).
3.3.3. El Cuestionario de Satisfacciôn Laboral de Profesionales de 
la Salud de Equipes de Atenciôn Primaria (CSLPS-EAP/33) (LIoret, 
Gonzâlez-Romà, Luna y Peirô, 1993).
En el seno de nuestra unidad de investigaciôn (UIPOT, Unidad de 
Investigaciôn de la Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo) se han 
elaborado una serie de cuestionarios para medir la satisfacciôn de los 
profesionales de la salud que trabajan en distintos entornos. El primero de 
estos cuestionarios fue el Cuestionario de Satisfacciôn Laboral de 
Profesionales de la Salud de Equipes de Atenciôn Primaria (CSLPS-EAP) 
(Peirô y Gonzâlez-Româ, 1990; Peirô y Gonzâlez-Româ, Zurriaga, Ramos y 
Bravo, 1990). El objetivo que siguiô su elaboraciôn fue obtener un instrumente 
multidimensional de carâcter especifico, dirigido a medir la satisfacciôn laboral 
de profesionales de la salud que trabajan en Equipes de Atenciôn Primaria 
(medicos, pediatras, ATS-DUE y asistentes sociales). Previamente a la 
redacciôn de los items, Peirô y Gonzâlez-Româ (1990) llevaron a cabo dos 
actividades. En primer lugar, revisaron los cuestionarios de satisfacciôn laboral 
existantes. En segundo lugar, celebraron cinco mesas redondas con miembros 
de los EAPs de la Comunidad Valenciana a fin de analizar el trabajo que
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desempenaban taies profesionales en sus équipés, y para obtener informaciôn 
acerca de los aspectos de su trabajo y de los équipés que mâs satisfacciôn e 
insatisfacciôn les producîan. Una vez analizada toda la informaciôn recabad en 
esta fase de anàlisis cualitativo, se elaborô una primera base de items que fue 
utilizada en una aplicaciôn pilote a un grupo reducido de profesionales. La 
informaciôn que se obtuvo die lugar a ciertas modificaciones en la base inicial 
de items y a una versiôn final compuesta por 73 items.
Posteriormente, LIoret, Gonzâlez-Româ, Luna y Peirô (1993) elaboraron 
una versiôn reducida del cuestionario CSLPS-EAP con 33 items que conlleva 
un mener tiempo de aplicaciôn. En el présente trabajo, la satisfacciôn laboral 
se mide con este cuestionario (CSLPS-EAP/33) que consta de echo factores:
1. Satisfacciôn con el équipé (7 items).
2. Satisfacciôn con la retribuciôn (3 items).
3. Satisfacciôn con las condiciones ambientales y medios del équipé (5
items).
4. Satisfacciôn con la empresa y con las otras unidades de la misma (4
items).
5. Satisfacciôn intrinseca (5 items).
6. Satisfacciôn con la carga de trabajo (3 items).
7. Satisfacciôn con el grade de autonomie (3 items).
8. Satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas (3 items).
Por otro lado, Zurriaga, Bravo y Peirô (1990) constataron que las 
facetas especificas de la satisfacciôn de los profesionales sanitarios son, en 
parte similares y, en parte diferentes, en funciôn del contexte laboral en el que 
actùan dichos profesionales. De este modo, las organizaciones sanitarias 
püblicas y las privadas, las que actùan a nivel prima rie y las hospitalarias, 
presentan en cada case peculiaridades relevantes para la satisfacciôn laboral 
que no se dan en los otros grupos mencionados, siendo estas peculiaridades 
diferentes en funciôn de los profesionales que actùan en ellas (medicos o
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personal de enfermerîa). Atendiendo a esta problemâtica, se elaborô el 
Cuestionario Modular Bâsico, Organizaciôn, Pùblico (BOP) (Bravo, Peirô y 
Zurriaga, 1991) que permite evaluar la satisfacciôn laboral présente en 
diverses situaciones organizacionales laborales y que consta de très môdulos:
a) Bâsico: dirigido a todo tipo de profesionales de la salud, 
independientemente del àmbito en el que desempenen su trabajo
b) Organizaciôn: dirigido a profesionales de la salud que
desempenan su roi en organizaciones de trabajo
c) Pùblico: dirigido a profesionales que trabajen en centres
pùblicos
Junto a este interés por analizar los instrumentos de medida de la 
satisfacciôn laboral, recientemente se presta mucha atenciôn al nivel de 
analisis empleado, es decir, a la unidad a la que se asignan los dates de 
satisfacciôn para poder realizar el contraste de hipôtesis y los analisis 
estadisticos. En este sentido, la satisfacciôn laboral no sôio puede 
operacionalizarse a un nivel de analisis individual sino también a un nivel de 
analisis grupal y, en este case, se entiende como un indicador del clima 
afectivo
3.4. EL CLIMA AFECTIVO
Tradicionalmente, los investigadores han utilizado el constructo de 
satisfacciôn laboral a nivel individual. No obstante, si la satisfacciôn laboral se 
operacionaliza a nivel grupal, dicho constructo hace referencia a reacciones 
afectivas o emocionales compartidas por una colectividad. En este caso, la 
satisfacciôn laboral se entiende como un indicador del clima afectivo o 
emocional (Gonzâlez-Româ, Peirô, Subi rats y Mafias, 2000). Asi, De Rivera
(1992) hablô del concepto de climas emocionales para referirse a las 
reacciones emocionales compartidas por una colectividad. En la misma linea. 
George (1990) propuso el concepto de tono afectivo de un grupo y lo definiô
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como "las reacciones afectivas consistantes y homogéneas dentro de un 
grupo” (p. 108). Este concepto es anàlogo al clasico concepto de clima del 
equipo, pero mientras en este ultimo los miembros comparten percepciones, 
en los climas emocionales los miembros comparten reacciones afectivas. 
Recientemente, Pâez, Ruiz, Gailly, Kornblit, Wiesenfeld y Vidal (1997) definen 
el clima emocional como un estado de animo colectivo que se caracteriza por:
a) el predominio de ciertas emociones (alegria, enojo, por 
ejemplo, versus tristeza y miedo)
b) que se reflejan en la percepciôn del ambiante social
c) por el predominio de una representaciôn social o conjunto de 
creencias compartidas en un grupo o colectivo sobre el mundo social, tanto 
referente a las instituciones (confianza versus desconfianza), al mundo social 
(vision positiva, solidaria versus negative, insolidaria) y el futuro (optimiste, 
esperanza versus pesimista, desesperanza) y
d) por el predominio de ciertas tendencies de acciôn asociadas a 
las funciones sociales de las emociones prédominantes que impregnan las 
interacciones sociales
Segûn George (1990, 1996), la justificaciôn teôrica de estos climas 
afectivos se encuentra, en primer lugar, en la aproximaciôn de la atracciôn- 
selecciôn-abandono (ASA) (Schneider y Reichers, 1983; Schneider, 1987), en 
segundo lugar, en la literatura sobre socializaciôn grupal e influencia social, y, 
por ultimo, en la similitud en los resultados y tareas de los miembros de un 
grupo.
La aproximaciôn ASA sugiere que las personas con personalidades 
similares tienden a ser atraidas y retenidas en un grupo de trabajo a través de 
varies mécanismes (ver George, 1990). Como consecuencia, aparecera una 
similitud en la personalidad de esos grupos, que a su vez provocarâ una 
similitud en las reacciones afectivas dentro de los grupos.
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La literatura sobre socializaciôn grupal establece que la socializaciôn es 
un proceso de influencia que promueve cierto grade de consistencia dentro de 
los grupos en relaciôn a aspectos taies como los objetivos y los valores 
grupales (Fisher, 1986). Ademàs, durante el proceso de socializaciôn, los 
miembros del grupo adquieren una orientaciôn positiva o negativa hacia la 
situaciôn laboral que se manifestera a través de caracteristicas afectivas hacia 
el trabajo compartidas por los miembros del grupo (George, 1990).
Por ultimo, los miembros de equipos de trabajo suelen desarrollar tareas 
similares y estan expuestos a resultados similares que probablemente influiran 
en su experiencia afectiva. Estas influencias contribuiràn a que los miembros 
de equipos de trabajo experimenten reacciones afectivas similares (George, 
1996).
Existe un cuarto argumente para justificar la existencia de climas 
afectivos, no considerado por George (1990, 1996), que procédé de la 
investigaciôn sobre la relaciôn entre el clima y las respuestas afectivas 
(Gonzâlez-Româ, Peirô, Subirats y Manas, 2000). Durante las ultimas 
décadas, muchos estudios han demostrado que las percepciones de los 
individuos de su ambiente de trabajo (i. e. clima psicolôgico) influyen sobre sus 
respuestas afectivas hacia el trabajo taies como la satisfacciôn laboral 
(Friediander y Margulies, 1969; Pritchard y Karasick, 1973; Lawler, Hall y 
Oldham, 1974; Koziowski y Nuits, 1987; Jackofsky y Slocum, 1988; Repetti. y 
Cosmas,1991; Day y Bedeian, 1991). Recientes estudios longitudinales 
centrados en clarificar la direcciôn de esta relaciôn han mostrado que no es 
recîproca sino unidireccional pues el clima influye sobre los resultados 
laborales afectivos (Gonzâlez-Româ, Peirô, LIoret, Manas y Muhoz, 1996). Por 
tanto, se espera que los climas cognitivos compartidos contribuyan a 
configurar los climas afectivos
Aunque la investigaciôn sobre la validez de los climas afectivos es 
todavia escasa, recientemente, Gonzâlez-Româ, Peirô, Subirats y Manas 
(2000) encontraron apoyo empîrico a su existencia. De todas formas, futuras
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investigaciones deberian ocuparse de este nuevo concepto con el fin de 
incrementar nuestro entendimiento al respecte.
3.5. RESUMEN
A lo largo del présente capitulo, se ha abordado la temàtica de la 
satisfacciôn laboral Para ello, en el primer apartado, se ha hecho referencia a 
la dificultad de définir este fenômeno debido a la gran variedad y proliferaciôn 
de estudios que analizan la satisfacciôn laboral. Dicha problemâtica también 
ha sido considerada en el segundo apartado, donde se han especificado las 
diferentes facetas de la satisfacciôn laboral. Dada la relevancia social de esta 
variable, también es importante conocer las distintas formas de operacionalizar 
este constructo, objeto de estudio de numerosas investigaciones, atendiendo a 
las caracteristicas y componentes del instrumente de medida utilizado y al 
nivel de analisis empleado. En este sentido, el analisis de la evidencia 
empirica aportada por aquellos trabajos que han estudiado las relaciones entre 
las dimensiones de clima perceptive y las facetas de satisfacciôn laboral, 




ESTUDIOS EMPIRICOS SOBRE LA 
RELACION ENTRE LAS 
DIMENSIONES DE CLIMA 




El objetivo del présente capitulo es la revision de la evidencia empirica 
disponible en la literatura sobre las relaciones entre las dimensiones de clima 
perceptive y las facetas de satisfacciôn laboral. Con ello, se trata de conocer el 
tipo y sentido de las relaciones entre estos dos constructos, en sus distintas 
dimensiones/facetas, y determinar el punto de partida y las cuestiones 
principales que se abordan en la présente investigaciôn.
Esa revisiôn de la literatura se ha expresado tomando como base las 
cuatro dimensiones del Modelo FOCUS y el nivel de anàlisis empleado. Cabe 
sehalar que en la revisiôn bibliogràfica realizada no se ha encontrado ningùn 
trabajo que analice las relaciones existentes entre ambas variables a nivel de 
equipo, por tanto, no se présenta ningùn apartado referente a este nivel de 
anàlisis. De forma màs concreta, el objetivo de este capitulo es examiner las 
investigaciones realizadas sobre las relaciones existentes entre cada una de 
las dimensiones del clima y cada una de las facetas de satisfacciôn laboral. En 
la revisiôn bibliogràfica realizada no se ha encontrado ningùn modelo teôrico 
que muestre las relaciones existentes entre cada una de estas dimensiones y 
las facetas de satisfacciôn laboral. Como ya se senalô anteriormente, 
ùnicamente se han encontrado modelos teôricos que reflejan las relaciones 
entre el clima perceptive en su conjunto y la satisfacciôn laboral (Payne y Pugh, 
1976; Kopelman, Brief y Guzzo, 1990). Por ello, las relaciones existentes entre 
las dimensiones de clima y las facetas de satisfacciôn laboral se fundamentan 
en modelos teôricos procedentes de àmbitos especificos de investigaciôn taies 
como apoyo social, innovaciôn, orientaciôn hacia fines y orientaciôn a reglas.
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4.1. CLIMA DE APOYO Y SATISFACCIÔN
Los clàsicos estudios de Eiton Mayo en la Wester Electric Company de 
Hawthorne (1930) ya revelaron que los empleados tenian fuertes sentimientos 
hacia su trabajo y resaltaron la influencia de los factores actitudinales e 
interpersonales sobre la satisfacciôn laboral. Pocos ahos después, Hoppock 
(1935) mostrô el efecto del apoyo del supervisor sobre la satisfacciôn en el 
puesto.
De hecho, el apoyo social se ha concebido de diverses formas dentro de 
diferentes perspectives teôricas y empiricas (p. ej. modelos de estrés, modelos 
de eficacia grupal), pero todos los estudios que se han realizado durante las 
ultimes décadas han mantenido la hipôtesis de que el apoyo social tiene 
efectos beneficiosos para la salud fisica y mental de las personas.
Desde los modelo teôricos de estrés laboral, se sugiere que el apoyo 
social recibido por los empleados incrementa el afecto positivo hacia el trabajo 
y disminuye los efectos negativos del estrés (House, 1981; Cohen y Wills, 
1985; Fisher, 1985). Actualmente, el incremento de los costes individuales y 
organizacionales del estrés laboral ha provocado un aumento del interés en 
identificar formas de prévenir o aliviar estos efectos disfuncionales (Levi, 1981; 
House, 1981, Quick y Quick, 1984). Precisamente, la mayoria de estos 
modelos muestran las relaciones existentes entre el estrés, el apoyo social y la 
satisfacciôn, a través de un esquema de relaciones input-proceso-output 
(Hackman, 1987; Guzzo y Shea, 1992). La insatisfacciôn laboral séria una 
respuesta afectiva hacia el trabajo como consecuencia del estrés (Selye, 1956; 
1976; 1985). El apoyo social puede definirse de una forma general como la 
provisiôn de tipos particulares de vinculos interpersonales que influyen sobre 
las respuestas al estrés (p. ej. la satisfacciôn). Las fuentes de apoyo social de 
un individuo en el trabajo pueden ser sus companeros, sus supervisores u otras 
personas procedentes de la organizaciôn o de fuera de ella.
Kahn y Byosiere (1992) elaboran un modelo teôrico para el estudio del 
estrés en las organizaciones, en el que el apoyo social de los companeros y del
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supervisor puede reducir las respuestas negativas ante estresores 
organizacionales (p. ej. la insatisfacciôn laboral o el absentismo). Estos autores 
basan su investigaciôn en la revisiôn de 22 estudios de los que todos ellos, 
excepto dos, presentan efectos directos del apoyo social sobre la satisfacciôn 
laboral.
Por otra parte, en las ultimas décadas, se han formulado varios modelos 
sobre la eficacia de los grupos de trabajo que muestran las relaciones 
existentes entre el apoyo social y la satisfacciôn laboral (Gladstein, 1984; 
Hackman, 1987; Hackman y Morris, 1975; Kolodny y Kiggundu, 1980, Shea y 
Guzzo, 1987; Sundstrom, DeNeuse y Futrell, 1990; Tannenbaum, Beard y 
Salas, 1992; Goodman, Ravlin y Argote, 1986; Guzzo y Shea, 1992). Estos 
modelos poseen très factores comunes (Sonnentag, 1996); la composiciôn del 
grupo y las caracteristicas de la tarea (antecedentes), los procesos de 
interacciôn grupal y el desarrollo del equipo (consecuentes). Los principales 
elementos de los procesos grupales son la comunicaciôn, la cooperaciôn, la 
cohesiôn, el conflicto y el apoyo social. El apoyo social hace referencia a los 
recursos proporcionados por las personas que forman parte del contexte 
laboral (Cohen y Syme, 1985) incluyendo el apoyo de los supervisores y 
companeros de trabajo. En estos modelos, el apoyo social ejerce una influencia 
directa sobre la satisfacciôn laboral, que ademàs se entiende como un 
indicador del desarrollo grupal (Sonnentag, 1996).
En resumen, la extensa literatura existante sugiere un efecto directo del 
apoyo social sobre la salud mental y el bienestar del individuo (Karaseck, 1979; 
Cohen y Wills, 1985; Jayaratne, Tripodi y Chess, 1983), conceptos muy 
relacionados con la felicidad, la satisfacciôn y la moral (Diener, 1984; LaRocco 
y Jones, 1978; Beehr, 1985).
Estos modelos teôricos de estrés y de eficacia entienden el apoyo social 
como una experiencia individual. De hecho, los individuos deben responder a 
items como los siguientes:
o "iPuedes hablar con tus companeros durante los descansos?”
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o “^Te relacionas con tus companeros fuera del trabajo?” 
o “^Puedes interrumpir tu trabajo para hablar con tus companeros?” 
o “^Cuentas tus problemas personales a tus superiores?”
No obstante, tal y como se ha senalado anteriormente, el apoyo social 
también puede ser resultado de una percepciôn individual del contexte laboral, 
pudiendo ser ese contexte la organizaciôn. En este caso, se habla de apoyo 
organizacional percibido (Perceived Organizational Support, PCS) 
(Eisenberger, Huntington, Hutchison y Sowa, 1986). En este caso, los 
individuos deben indicar en que medida una serie de items representan sus 
percepciones acerca del apoyo que recibirîan de la organizaciôn en la que 
trabajan. A continuaciôn, se presentan algunos items ejemplificadores:
o “La organizaciôn entenderla mi ausencia al trabajo por problemas 
personales” 
o “La organizaciôn me perdonarla un error” 
o “La organizaciôn me ayuda cuando necesito un favor especial” 
o “La organizaciôn muestra interés por mis opiniones” 
o “La organizaciôn intenta que mi trabajo sea lo mas interesante 
posible”
Como puede observarse, los items que miden el apoyo social entendido 
como una experiencia individual difieren de los items incluidos en el apoyo 
organizacional percibido (POS) o el clima perceptive de apoyo de la 
organizaciôn.
A continuaciôn, se revisan los principales trabajos que han abordado el 
estudio de las relaciones entre el clima perceptive de apoyo y la satisfacciôn 
laboral estructurados en funciôn del nivel de analisis empleado.
4.1.1. Relaciones a nivel individual
En la revisiôn bibliogràfica realizada, cabe destacar, en primer lugar, el 
clasico estudio de Downey, Hellriegel y Slocum (1975). Este estudio ofreciô
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evidencias empiricas sobre la influencia que algunas dimensiones de clima 
tienen sobre diverses facetas de la satisfacciôn laboral. La muestra estaba 
formada por 92 directores de una firma industrial. Estos directivos 
representaban distintos niveles jeràrquicos y al menos llevaban 5 aOos 
trabajando en la organizaciôn .
Por una parte, estos autores midieron las siguientes dimensiones de 
clima individual similares a la dimensiôn de clima de apoyo del présente 
trabajo:
• Afecto: esta dimensiôn mide la percepciôn de los empleados del 
sentimiento de amistad y confianza en la organizaciôn.
• Apertura: mide la percepciôn de los empleados de facilidad o 
dificultad de relacionarse con otros miembros de la organizaciôn.
• Recompensa: esta dimensiôn mide el grado en que el apoyo de 
los directivos asi como la aproximaciôn humanitaria son 
importantes componentes del sistema de recompensas.
También midieron estas otras dimensiones de clima individual:
• Toma de decisiones: esta dimensiôn hace referencia a las 
percepciones que los empleados tienen sobre el proceso de 
decisiones en la organizaciôn, y la estructura asociada con la 
toma de decisiones.
• Riesgo: hace referencia al desafio personal y al riesgo corporativo 
asociado con el éxito de la organizaciôn.
• Estructura: hace referencia a la percepciôn de los empleados de 
que las poHticas, la estructura organizacional y las 
responsabilidades estan bien definidas.
Por otra parte, se utilizô el Job Description Index para medir cinco 
facetas o dimensiones de la satisfacciôn laboral: satisfacciôn con el trabajo en
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SI mismo, con los supervisores inmediatos, con el sueido, con los compaHeros, 
y con las oportunidades de promociôn.
Estos autores obtuvieron relaciones significatives entre el clima 
psicolôgico de recompensa y la satisfacciôn con el sueido. Asimismo, se obtuvo 
una relaciôn significativa entre el clima psicolôgico de apertura y la satisfacciôn 
con el trabajo en si mismo. Por el contrario, el clima psicolôgico de afecto no 
presentô relaciones significatives con ninguna faceta de satisfacciôn laboral.
Kline y Boyd, (1991) estudiaron la relaciôn entre el clima y la satisfacciôn 
laboral en très niveles directivos diferentes. Para ello, utilizaron una muestra 
compuesta por 183 hombres y 27 mujeres procedentes de 120 organizaciones 
distintas del sector privado, que poseian una media de 15.3 anos de 
experiencia como directivos en la empresa y cuya edad oscilaba entre los 40 y 
50 anos. Los sujetos se agruparon en très niveles de direcciôn: 73 présidentes, 
53 vicepresidentes y 84 mandes intermedios.
El clima se midiô mediante el Organizational Climate Questionnaire 
(Taylor y Bowers, 1972). Este cuestionario incluye la subescala Primacla de los 
Recursos Humanos que es similar a la subescala de clima de apoyo del 
cuestionario FOCUS porque en ambos casos se mide el grado en que la 
organizaciôn fomenta las relaciones amables y de apoyo entre los miembros 
del equipo. Este cuestionario también incluye las siguientes subescalas de 
clima, figurando un ejemplo de Item entre paréntesis
• Flujo de comunicaciôn (receptividad de los supervisores a las 
ideas de los subordinados y la disponibilidad de la informaciôn 
requerida para completar una tarea).
• Condiciones motivacionales (los empleados estan motivados por 
réprimandas y castigos o por realizar el trabajo bien hecho).
• Practices de toma de decisiones (compartir la informaciôn, 




La satisfacciôn laboral de los directivos se midiô con la Managerial 
Opinion Scales de Warr y Routledge (1969), que incluye siete subescalas; 
satisfacciôn con la empresa, con el salarie, con el trabajo en si mismo, con las 
oportunidades de promociôn, con el superior inmediato, con los directivos 
companeros del mismo nivel y con los subordinados. Como puede observarse, 
las très primeras subescalas son similares a nuestras facetas de satisfacciôn 
con la empresa y otras unidades, satisfacciôn con la retribuciôn y satisfacciôn 
intrinseca respectivamente.
En las très muestras de directivos, estos autores obtuvieron 
correlaciones positivas y significativas entre el clima de apoyo y la satisfacciôn 
con la empresa y otras unidades. Con respecto a las otras dos facetas de 
satisfacciôn, esta dimensiôn de clima de apoyo o primacia de RR.HH sôlo 
correlacionô positiva y significativamente con la satisfacciôn con la retribuciôn 
en las muestras de présidentes y vicepresidentes, y con la satisfacciôn 
intrinseca en las muestras de vicepresidentes y mandes intermedios
Por otra parte. Day y Bedeian (1991), a través de anàlisis correlacional y 
de regresiôn, mostraron relaciones significativas entre el clima psicolôgico de 
apoyo y la satisfacciôn intrinseca y la satisfacciôn con la retribuciôn. Estos 
autores utilizaron una muestra nacional de 1104 contables de instituciones 
pùblicas y privadas de EE.UU.
El clima se midiô mediante el cuestionario LSOCQ (Litwin and Stringer 
Organizational Climate Questionnaire) de Litwin-Stringer que permite obtener 
puntuaciones en seis dimensiones de clima. La dimensiôn de clima de apoyo 
de dicho cuestionario es similar a la dimensiôn de clima de apoyo del présente 
trabajo porque en ambos casos se mide el grado en que prédomina una 
atmôsfera amistosa. Este cuestionario Incluye también las siguientes 
dimensiones, figurando un ejemplo de Item entre paréntesis:




• Responsabilidad (los subordinados toman responsabilidades en el 
trabajo).
• Recompensa (los empleados son recompensados en base a la 
excelencia del trabajo realizado).
• Presiôn (definiciôn de los altos objetivos a realizar).
• Riesgo (la direcciôn esta dispuesta a arriesgarse con una buena 
idea).
También se midiô una séptima dimensiôn complementaria que se 
denominô acomodaciôn, uno de cuyos items afirma que "es mas importante ir 
tirando que producir".
Por otra parte, la satisfacciôn laboral se midiô utilizando una versiôn 
reducida del cuestionario MSQ (Minnesota Satisfaction Questionnaire) de 
Weiss, Dawis, England y Lofquist (1967). El cuestionario se divide en dos 
subescalas: la subescala de satisfacciôn intrinseca y la subescala de 
satisfacciôn extrinseca. La primera incluye factores como "las oportunidades de 
usar mis habilidades" mientras que la segunda incluye factores como la 
supervisiôn, la politica de la empresa, las oportunidades de promociôn y el 
salarie.
Los resultados mostraron que la satisfacciôn laboral, tanto intrinseca 
como extrinseca (satisfacciôn con la retribuciôn), correlacionaba positiva y 
significativamente con la dimensiôn de clima de apoyo. Ademàs, los anàlisis de 
regresiôn mostraron que la dimensiôn de clima de apoyo predecia la 
satisfacciôn laboral intrinseca y extrinseca.
A través de anàlisis de regresiôn, Butterfoss, Goodman y Wandersman 
(1996) examinaron si los atributos propios de comunidades promotoras de la 
salud estaban relacionadas con la eficacia de ciertos planes de prevenciôn 
implantados en dichas asociaciones. Aspectos como el estilo de liderazgo, el 
clima organizacional o los procesos de toma de decisiones fueron considerados 
como caracteristicas de taies comunidades. Por otra parte, la eficacia de los
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planes preventives se media a partir de la satisfacciôn de los miembros, el 
compromise con la comunidad y la calidad de los esfuerzos invertidos. La 
muestra estaba formada por miembros de una comunidad que habian 
participado durante un ano en un programa de prevenciôn contra el abuse de 
alcohol, tabaco y otras drogas. El clima se midiô utilizando el cuestionario GES 
(Group Environment Scale) de Moos, Insel and Humphrey (1974). Las 
dimensiones de clima de cohesiôn y clima de apoyo del lider son similares a 
nuestra dimensiôn de clima de apoyo porque en los très casos se mide el grado 
en que la organizaciôn muestra interés por el bienestar y la felicidad de sus 
empleados. También se midieron estas otras dimensiones de clima;
• Expresividad: grado en que la libertad de acciôn y la expresiôn de 
sentimientos son potenciados
• Independencia: grado en el que el grupo toléra y/o favorece la expresiôn 
y acciôn independiente de sus miembros
• Orientaciôn hacia la tarea: grado de énfasis en la toma de decisiones, en 
los aspectos practicos de las tareas, en la concreciôn de tareas, y en el 
entrenamiento
• Autodescubrimiento: grado en el que el grupo toléra y/o favorece la 
revelaciôn y discusiôn de detalles personales de los miembros
• Ira y agresiôn: grado en el que el grupo toléra y/o favorece la libre 
expresiôn de sentimientos negativos y de desacuerdo entre los 
miembros
• Orden y organizaciôn: grado en el que las actividades del grupo son 
formalizadas y estructuradas; grado en que las reglas, normas y 
sanciones del grupo son explicitas
• Control del lider: grado en que las tareas de dirigir el grupo, la toma de 
decisiones y el refuerzo de las reglas son asignadas al lider
• Innovaciôn: grado en el que el grupo toléra y/o favorece la diversidad y 
el cambio en las actividades y funciones propias
Por otra parte, la satisfacciôn se midiô con dos items, uno evaluaba el 
nivel de satisfacciôn con el trabajo del comité (similar a nuestra faceta de
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satisfacciôn intrinseca) y otro el nivel de satisfacciôn con la planificaciôn 
elaborada por el comité (similar a la faceta de satisfacciôn con la definiciôn de 
objetivos y tareas del présente estudio). Asi, estos autores mostraron que el 
clima de cohesiôn presentaba un impacto positivo y significativo sobre la 
satisfacciôn intrinseca y la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas. 
El clima de apoyo del lider sôlo mostrô efectos positivos y significativos sobre la 
satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas.
Finaimente, Jackofsky y Slocum (1988), en su estudio longitudinal, 
encontraron correlaciones positivas y significativas entre el clima psicolôgico de 
apoyo y la satisfacciôn intrinseca. Estos autores estudiaron si la pertenencia a 
climas colectivos estaba asociada a determinados criterios laborales como la 
satisfacciôn laboral, el rendimiento, la propensiôn al abandono y el abandono 
organizacional. Para ello, utilizaron una muestra formada por 63 empleados no 
directivos que trabajaban a tiempo completo en un hotel de reciente creaciôn. 
Se recogieron medidas en dos momentos temporales (tiempo 1 y tiempo 2). 
Las primeras medidas se recogieron 45 dias después de abrirse el hotel y las 
segundas mediciones 150 dias después.
El clima se midiô utilizando el instrumente multidimensional desarrollado 
por Newman (1975). Las dimensiones de clima de estilo de supervisiôn y clima 
de los companeros se definen de manera similar a la dimensiôn de clima del 
présente trabajo porque miden el grado en que los supervisores y companeros 
son confiados y amigables. Otras dimensiones de clima medidas fueron;
• Caracteristicas de la tarea: se refiere al grado en que los trabajos 
designados por la organizaciôn tienen variedad y presentan retos 
(por ejemplo "hay oportunidad de hacer novedoso el trabajo").
• Motivaciôn hacia el trabajo: mide el grado en que los empleados 
se preocupan por la calidad de su trabajo y su implicaciôn en el 




• Competencia del empleado: mide el grade en que la direcciôn 
proporciona un entrenamiento adecuado y un “saber como” a los 
empleados para que puedan realizar su trabajo (por ejemplo “los 
empleados reciben suficiente entrenamiento para realizar su 
trabajo”).
• Toma de decisiones: se refiere el grado en que la direcciôn 
permite a los empleados tomar parte en las decisiones que 
afectan a su trabajo (por ejemplo "las decisiones importantes son 
tomadas por los empleados que han de ejecutarlas").
• Desempeho-recompensa: mide el grado en que las recompensas, 
como los ascensos e incrementos del salarie, estan basados en el 
rendimiento y no en el favoritisme (por ejemplo "los empleados 
son recompensados en base a lo bien que realizan su trabajo").
Para medir la satisfacciôn se usô una forma reducida del Minessota 
Satisfaction Questionnaire (Weiss, Dawis, England y Lofquiest, 1969). Este 
cuestionario mide las respuestas afectivas individuales para factores 
extrinsecos (e.g. satisfacciôn con la retribuciôn) e intrinsecos del empleo.
Jackofsky y Slocum (1988) calcularon las correlaciones entre las 
puntuaciones individuales en las dimensiones de clima y los criterios 
considerados (satisfacciôn, rendimiento laboral y propensiôn al abandono). En 
este sentido, cabe destacar que obtuvieron una correlaciones positivas y 
significativas entre la dimensiôn de clima de estilo de supervisiôn y la 
satisfacciôn laboral intrinseca y la satisfacciôn con la retribuciôn en tiempo 1 y 
en tiempo 2. Sin embargo, sôlo obtuvieron una correlaciôn positiva y 
significativa entre el clima de los companeros y la satisfacciôn con la retribuciôn 
en tiempo 2.
4.1.2. Relaciones transnivel
En este nivel de anàlisis, cabe destacar ùnicamente el trabajo de Ostroff
(1993). Esta autora examinô las relaciones entre el clima y la satisfacciôn
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laboral, el compromise, el ajuste, la tension laboral, el absentismo y el 
rendimiento. La muestra estaba compuesta per 1114 profesores 
pertenecientes a escuelas secundarias de cuatro estados de USA.
En este estudio se midieron doce dimensiones de clima, que fueron 
operacionalizadas como las medidas agregadas (médias) en cada dimension 
obtenidas para cada una de las escuelas a las que pertenecian los sujetos. Las 
definiciones de clima de cooperacion y clima de cordialidad son similares a la 
definicion de clima de apoyo de cuestionario FOCUS porque miden el grado de 
amistad y ayuda existante entre superviseras y companeros. Ademâs, se 
midieron estas otras dimensiones de clima:
• Participaciôn: hace referencia a la percepciôn de la influencia y del 
compromise en el proceso de toma de decisiones y a la participaciôn en 
la determinaciôn de politicas y matas.
• Recompensas sociales: esta dimension mide los elogios utilizados para 
recompensar los esfuerzos y el tiempo consumido en el trabajo.
• Crecimiento personal: pone el énfasis en el desarrollo laboral, en las 
posibilidades de promociôn y en la majora de habilidades.
• Innovaciôn: pone el énfasis en la creatividad, en el cambio en el trabajo 
y en la sugerencia de nuevas ideas.
• Autonomia: hace referencia a la libertad para ser el director de uno 
mismo, para la planificaciôn y control sobre el propio trabajo.
• Reconocimientos intnnsecos: esta dimension mide la existencia de 
reconocimientos formales y de premios basados en la habilidad y el 
esfuerzo laboral.
• Éxito: mide la percepciôn de desafio, la orientaciôn hacia el trabajo y el 
continue interés por mejorar el desempeno.
• Jerarquîa: pone el énfasis en la utilizaciôn de los canales establecidos.
• Estructura: mide la percepciôn de formalidad, del ambiente ordenado y 
del énfasis en las reglas y procedimientos.
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• Recompensas extnnsecas; hace referenda a las pagas y a las 
promociones basadas en la habilidad y en el tiempo consumido en el 
trabajo.
La mayoria de los items procedian del National Association of Secondary 
School Principals (NASSP) Climate Survey (Kelly, Glover, Keefe, Halderson, 
Sorenson y Speth, 1986). Otros items fueron recogidos de escalas previas 
(Hage y Aiken, 1967; Miller, Efthim, Koppel y Sayre, 1985; Schnake, 1983) o 
fueron disehados a partir de la revision de la literatura sobre clima escolar (e. g. 
Anderson, 1982)
También se obtuvieron medidas de doce facetas de satisfacciôn laboral, 
concretamente, una medida de satisfacciôn referida a cada uno de los 
contenidos de estas dimensiones de clima (e. g. satisfacciôn con la 
participaciôn, satisfacciôn con la cooperaciôn). La mayorla de los Items 
procedian del Teacher Satisfaction Survey (Schmitt y Loher, 1984).
A partir de las definiciones de las distintas facetas de satisfacciôn 
propuestas por esta autora, se podria establecer el siguiente cuadro de 
similitudes con las facetas de satisfacciôn estudiadas en el présente trabajo;
Teacher Satisfaction Survey (Schmitt y Loher, 1984). CSLPS-EAP/33 (Lloret et aL, 1993)
satis&cciôn con la cooperaciôn satis&cciôn con el equipo
satis&cciôn con la autonomia satis6cciôn con el grado de autonomia
satisÊicciôn orientada hacia el éxito satisâcciôn intrinseca
satis&cciôn con la estructura satis&cciôn con la defîniciôn de objetivos y tareas
satis&cciôn con las recompensas extrinsecas satis&cciôn con la retribuciôn
Los anàlisis de regresiôn realizados indicaron que la dimensiôn 
agregada de clima de cooperaciôn mostraba una influencia significativa y 
positiva sobre la satisfacciôn con la cooperaciôn medida a nivel individual.
En este estudio, se observa un efecto transnivel de la medida agregada 
de clima de apoyo sobre la satisfacciôn con el equipo. Por tanto, las 
operacionalizaciones del constructo de clima en niveles de anàlisis superiores 
al individual también pueden contribuir a explicar determinadas conductas y 
experiencias subjetivas laborales. Esta autora sôlo examinô si las dimensiones
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agregadas de clima ejercian una influencia significativa sobre su 
correspondiente faceta individual de satisfacciôn, es decir, no analizô el efecto 
que tenian las diferentes dimensiones de clima sobre cada una de las facetas 
de satisfacciôn laboral.
La Tabla 4.1. ofrece una sintesis de los resultados obtenidos en la 
revisiôn de la literatura realizada.
Tabla 4.1. Cuadro résumer) de las relaciones significativas entre el clima 
de apoyo y  la satisfacciôn laboral
AUTORES DIMENSIONES CLIM A FACETAS SATISFACCIÔN RESULTADO
Downey et aL (1975) Apertura Con el trabajo en si mismo F=4.90*
Récompensa Con el sueldo F=4.58*
Kline y Boyd (1991) Primada RR. HH Empresa r>.37***




Butterfoss et a l (1996) Cohesiôn Con el trabajo del comité 
Con la planificaciôn del comité
F=14.51**
F=30.43*
Apoyo del Hder Con la planificaciôn del comité F=30.43**















En funciôn del planteamiento teôrico presentado, la revisiôn bibliografica 
realizada y la posibilidad ofrecida por los modelos multinivel de generalizar 
relaciones uniformes a través de distintos niveles, se espera que la dimensiôn 
de clima de apoyo, es decir, la percepciôn individual de la existencia de 
relaciones amables y de apoyo entre los miembros de una formaciôn social, 
ejerza una influencia significativa sobre diverses facetas de la satisfacciôn
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laboral a diferentes niveles de anàlisis porque la percepciôn de existencia de 
apoyo demuestra a los individuos que sus problèmes personales y laborales 
preocupan a sus companeros y supervisores, incrementàndose asi su 
satisfacciôn laboral. Por tanto, sena posible mejorar la satisfacciôn laboral de 
los individuos estimulando las percepciones de apoyo entre los miembros de 
una formaciôn social, es decir, mostrando un interés por sus problèmes, 
dàndoles consejo y siendo fàcilmente accesibles para cualquier consulta. 
Concretamente, se espera que:
1.la puntuaciôn individual en ciima de apoyo predecirâ positivamente la puntuaciôn 
individual en la satisfacciôn con el equipo, la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn 
intrinseca, satisfacciôn con la empresa y otras unidades, y la satisfacciôn con la definiciôn 
de objetivos y tareas
2.ia puntuaciôn agregada de clima de apoyo predecirâ positivamente la puntuaciôn 
agregada de la satisfacciôn con el equipo, la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn 
intrinseca, satisfacciôn con la empresa y otras unidades, y la satisfacciôn con la definiciôn 
de objetivos y tareas
3. la puntuaciôn agregada de clima de apoyo predecirâ positivamente la puntuaciôn 
individual en la satisfacciôn con el equipo, la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn 
intrinseca, la satisfacciôn con la empresa y otras unidades, y la satisfacciôn con la definiciôn 
de objetivos y tareas
Con caràcter exploratorio, se anaiizarà si el clima de apoyo predice la 
satisfacciôn con las condiciones ambientales y medios del equipo, la 
satisfacciôn con la carga de trabajo, y la satisfacciôn con el grado de 
autonomia, a nivel individual, de equipo y transnivel
4.2. CLIMA DE INNOVACIÔN Y SATISFACCIÔN
Actualmente, los individuos, los grupos y las organizaciones se 
enfrentan a dos desafios muy importantes: adaptarse al cambio con éxito y 
transformar entornos negativos para el bienestar y la eficacia. En el mundo del 
trabajo, estos aspectos son muy importantes pues, para ser efectivas, o incluse 
para sobrevivir, las organizaciones deben adaptarse ràpidamente a los cambios 
econômicos, sociales y politicos que se producen en el contexte donde operan. 
La innovaciôn ayuda a resolver este problema porque supone el desarrollo y
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mejora de nuevas formas de hacer las cosas dentro y fuera del mundo del 
trabajo (West y Wallace, 1991).
Por otra parte, las personas ya no trabajan ùnicamente para cubrir sus 
necesidades bàsicas. El trabajo cumple un conjunto mucho mas amplio de 
funciones y puede llegar a constituir todo un estilo de vida. Por tanto, es 
importante que el trabajo revista unas caractensticas satisfactorias que eviten 
la frustraciôn y mantengan el interés intrinseco por el trabajo. Asi, una 
organizaciôn debe tener en cuenta atributos como la creatividad, la innovaciôn, 
la variedad o la autonomia.
La realizaciôn de tareas monôtonas y repetitivas provoca entre los 
trabajadores sentimientos de tedio y enfado. Todo ello, conlleva un nivel de 
satisfacciôn bajo. De hecho, Katz y Kahn (1978) concluyeron que, en general, 
la mayoria de los hombres siguen prefiriendo trabajos que motiven su 
actuaciôn compétente, que les permitan cierto grado de responsabilidad y toma 
de decisiones, y que les proporcionen libertad para elegir sus propios métodos 
y ritmos de trabajo
Diferentes teorias han intentado explicar las relaciones existentes entre 
la innovaciôn y la satisfacciôn laboral. Asi, por ejemplo, dentro de los modelos 
teôricos sobre satisfacciôn laboral, destaca la Teoria de Motivaciôn/Higiene de 
Herzberg, Mausner y Snyderman (1959). Estos autores definen la innovaciôn o 
el ser creative en el trabajo como un factor de contenido o motivador que 
produce satisfacciôn laboral. Asi mismo, la Teoria de los eventos situacionales 
de Quarstein, McAfee y Glassman (1992) mantiene que la satisfacciôn laboral 
esta determinada por la innovaciôn, entendida como una caracteristica 
situacional.
Por otra parte, Brodbeck (1996) propone un modelo para el estudio del 
funcionamiento grupal donde la innovaciôn o generaciôn de ideas actuaria 
como una dimensiôn del desempeno que ejerce una influencia positiva sobre la 
satisfacciôn laboral, entendida como un indicador social de la eficacia.
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A continuaciôn, se revisa la evidencia empirica disponible sobre las 
relaciones entre el clima perceptive de innovaciôn y la satisfacciôn laboral 
estructurada en funciôn del nivel de anàlisis empleado.
4.2.1. Relaciones a nivel individual
En la revisiôn bibliografica realizada se han encontrado varies trabajos 
que analizan las relaciones existentes entre el clima psicolôgico de innovaciôn 
y la satisfacciôn laboral. Day y Bedeian (1991), a través de un anàlisis 
correlacional, mostraron relaciones significativas entre el clima psicolôgico de 
innovaciôn y la satisfacciôn intrinseca y la satisfacciôn con la retribuciôn. Estos 
autores utilizaron una muestra nacional de 1104 contables de instituciones 
pùblica y privadas de EE.UU. El clima se midiô mediante el cuestionario 
LSOCQ {Utwin and Stringer Organizational Climate Questionnaire) donde la 
dimensiôn de clima de riesgo se define como el grado en que la direcciôn està 
dispuesta a arriesgarse con una buena idea. Por otra parte, la satisfacciôn 
laboral se midiô utilizando una versiôn reducida del cuestionario MSQ 
{Minnesota Satisfaction Questionnaire) de Weiss, Dawis, England y Lofquist 
(1967). El cuestionario se divide en dos subescalas; la subescala de 
satisfacciôn intrinseca y la subescala de satisfacciôn extrinseca. La primera 
incluye factores como "las oportunidades de usar mis habilidades" mientras que 
la segunda incluye factores como la supervisiôn, la politica de la empresa, las 
oportunidades de promociôn y el salarie. Ademàs, los anàlisis de regresiôn 
mostraron que la dimensiôn de clima de innovaciôn ejercia una influencia 
significativa y positiva sobre la satisfacciôn laboral intrinseca y satisfacciôn con 
la retribuciôn.
A través de anàlisis de regresiôn, Butterfoss, Goodman y Wandersman 
(1996) examinaron si el clima organizacional ejercia una influencia sobre la 
satisfacciôn de los miembros de una comunidad que hablan participado 
durante un ano en un programa de prevenciôn contra el abuso de alcohol, 
tabaco y otras drogas. El clima se midiô utilizando el cuestionario GES {Group 
Environment Scale) de Moos, Insel and Humphrey (1974). Esta escala define 
su dimensiôn de clima de innovaciôn como el grado en el que el grupo toléra
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y/o favorece la diversidad y el cambio en las actividades y funciones propias. 
Por otra parte, la satisfacciôn se midiô con un item que evaluaba el nivel de 
satisfacciôn con el trabajo del comité y otro item que evaluaba el nivel de 
satisfacciôn con la planificaciôn elaborada por el comité. Asi, estos autores 
mostraron que el clima psicolôgico de innovaciôn presentaba un impacto 
positive y significative sobre la satisfacciôn intrinseca y la satisfacciôn con la 
definiciôn de objetivos y tareas.
Jackofsky y Slocum (1988), en su estudio longitudinal ya comentado 
anteriormente, encontraron correlaciones positivas y significativas entre el clima 
psicolôgico de innovaciôn, y la satisfacciôn intrinseca y la satisfacciôn con la 
retribuciôn en tiempo 1 y en tiempo 2. Los items que miden la dimensiôn de 
clima de caracteristicas de la tarea (Newman, 1977) (p. ej. ”^Hay oportunidad 
de hacer novedoso el trabajo?") son similares a los items que miden la 
dimensiôn de clima de innovaciôn del cuestionario FOCUS (p. ej. "^Quanta 
gente ensaya nuevas formas de hacer el trabajo?”)
4.2.2. Relaciones transnivel: en la revisiôn bibliografica realizada no se 
ha encontrado ningùn trabajo que analice los efectos transnivel existentes entre 
ambas variables
En la Tabla 4.2. se présenta una sintesis de los resultados obtenidos en 
la revisiôn de la literatura realizada
Tabla 4.2. Cuadro resumen de las relaciones significativas entre el clima 
de innovaciôn y la satisfacciôn laboral
AUTORES DIMENSIONES CLIM A FACETAS SATISFACCIÔN RESULTADO




Butterfoss et al (1996) Innovacim Con el trabajo del comité 
Con la planificaciôn del comité
F=14.51**
F=30.43*







En funciôn del planteamiento teôrico presentado, la revisiôn bibliografica 
realizada y la posibilidad ofrecida por los modelos multinivel de generalizar 
relaciones uniformes a través de distintos niveles, se plantea que la dimensiôn 
de clima de innovaciôn tiene un efecto significativo sobre la satisfacciôn laboral 
pues la posibilidad de desempenar un trabajo con autonomia, utilizar las 
propias capacidades y habilidades e introducir nuevas formas de hacer las 
cosas tiende a producir satisfacciôn en el trabajador En este sentido, se 
espera que la dimensiôn de clima de innovaciôn, es decir, la percepciôn 
individual de la existencia de una apertura a nuevas ideas, ejerza una influencia 
significativa sobre diverses facetas de la satisfacciôn laboral a diferentes 
niveles de anàlisis. Por tanto, séria posible mejorar la satisfacciôn laboral de los 
individuos fomentando la aplicaciôn e introducciôn intencional de nuevas ideas, 
procesos, productos o procedimientos dentro de las colectividades (West y 
Farr, 1989). Concretamente, se espera que:
4.1a puntuaciôn individual en clima de innovaciôn predecirâ positivamente la 
puntuaciôn individual en la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca y la
satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas.
5.1a puntuaciôn agregada de clima de innovaciôn predecirâ positivamente la
puntuaciôn agregada de la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca y la
satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas.
6.1a puntuaciôn agregada de clima de innovaciôn predecirâ positivamente la 
puntuaciôn individual en la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca y la
satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas.
También se explorera si el clima de innovaciôn predice la satisfacciôn 
con el equipo, la satisfacciôn con las condiciones ambientales y medios del 
equipo, la satisfacciôn con la empresa y otras unidades, la satisfacciôn con el 
grado de autonomia, y la satisfacciôn con la carga de trabajo, a nivel individual, 
de equipo y transnivel
4.3. CLIMA DE ORIENTACIÔN HACIA FINES Y SATISFACCIÔN
La investigaciôn ha mostrado, con frecuencia, que la especificaciôn de 
objetivos organizacionales conlleva una mayor satisfacciôn laboral (Kim, 1984;
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Latham y Lee, 1986; Lee y Schuler, 1980,1982; Locke, 1965; Locke, Cartiedge 
y Knerr., 1970; Locke y Latham, 1990, Rodgers, Rodgers y Hunter, 1985), 
siempre y cuando dichas metas supongan un desafio que se pueda alcanzar 
(Lee, Locke y Latham, 1990; Locke, Shaw, Saari y Latham, 1981; Mento, Steel 
y Karren, 1987; Tubbs, 1986). En este sentido, Locke y Latham (1990) justifican 
la relaciôn entre ambas variables sugiriendo que un individuo experimentarà 
mayores niveles de satisfacciôn laboral si percibe una adecuada especificaciôn 
de objetivos que le permita saber cômo y cuando sera recompensado por su 
rendimiento, recibiendo feedback y reconocimiento, obteniendo apoyo y 
participaciôn de sus supervisores, y experimentando bajos niveles de conflicto 
y estrés. Por tanto, Tschan y von Cranach (1996) concluyen que la tarea a 
desempehar por un equipo debe ser descrita en términos de objetivos a 
alcanzar.
No obstante, tradicionalmente, las tareas han sido clasificadas en 
términos de complejidad, divisibilidad, implicaciôn de operaciones manuales vs. 
implicaciôn de trabajo conceptual, (e.g. Steiner, 1972; Hackman, 1968; Shaw, 
1976; McGrath, 1984). En realidad, estas clasificaciones generates constituyen 
un buen punto de partida pero no especifican que tienen que hacer los grupos 
de trabajo exactamente en relaciôn a los objetivos que deben alcanzar. La 
funcionalidad de muchas conductas grupales e individuates sôlo puede ser 
evaluada si estos requisitos necesarios para la obtenciôn de los fines se 
conocen. Ademàs, es necesario que los equipos de trabajo lleven a cabo una 
serie de conductas de manera coordinada con el fin de evitar situaciones de 
conflicto y confusiôn que obstaculicen la consecuciôn de tales objetivos y que, 
por tanto, reduzcan los niveles de desempeno y satisfacciôn. En este sentido, 
la organizaciôn puede poner en marcha una serie de mécanismes con el fin de 
conseguir que los miembros del equipo conozcan las conductas que son 
necesarias para la consecuciôn de metas previamente establecidas y, asi, 
asegurar los efectos positives (e.g. la satisfacciôn laboral) resultado de dicha 
orientaciôn hacia fines. Estos mécanismes se basan en el efecto positive que la 
especificaciôn de los fines tiene sobre la satisfacciôn laboral
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Asî, en primer lugar, a través de la comunicaciôn de los objetivos, los 
directivos o supervisores de la organizaciôn podrian explicar a los empleados la 
16gica o racionalidad subyacente a las metas asignadas (Locke y Latham, 
1984), los empleados podrian comprender el por que de esas metas, entender 
cômo se mide su rendimiento y obtener feedback sobre el nivel de desempeno 
alcanzado. Sin este feedback, los empleados no podrian saber si estan 
trabajando de manera suficiente o si sus estrategias son apropiadas (Becker, 
1978; Erez, 1977; Matsui, Okada y Inoshita, 1983). Gracias a este feedback, 
los empleados podrian conocer cuales son sus progresos en relaciôn a las 
metas previamente establecidas, experimentando una mayor satisfacciôn que 
conllevaria, a su vez, un deseo por mejorar su rendimiento para obtener mas 
satisfacciôn, y asi sucesivamente (Bandura y Cervone, 1986). Finalmente, los 
directivos o supervisores de la organizaciôn podrian fomentar que los 
empleados participaran activamente en el establecimiento e implantaciôn de 
metas (Campbell y Gingrich, 1986; Earley, 1985) para que pudieran desarrollar 
estrategias y planes de acciôn efectivos para la consecuciôn de dichos fines 
(Erez y Kanfer, 1983). En resumen, un adecuado establecimiento de metas 
deberia incluir atributos como la racionalidad, el feedback, la participaciôn y la 
eficacia con el fin de evitar la apariciôn de efectos negativos, como el estrés o 
el conflicto, y fomentar la apariciôn de resultados positivos, como la satisfacciôn 
laboral.
Por tanto, es necesario medir las percepciones que los individuos tienen 
de estos atributos de meta y analizar sus relaciones con otras variables. Taies 
percepciones son importantes porque pueden responder a preguntas como 
^por qué los empleados no son productivos o por qué los empleados no estàn 
satisfechos con su entorno laboral?. Ademàs, estos atributos son importantes 
porque incrementanan nuestro conocimiento teôrico sobre los procesos de 
orientaciôn hacia fines, cômo funcionan y cuàles son sus consecuencias.
A continuaciôn, se revisan los principales trabajos que han abordado el 
estudio de las relaciones entre el clima perceptive de orientaciôn hacia fines y 
la satisfacciôn laboral estructurados en funciôn del nivel de anàlisis empleado.
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4.3.1. Relaciones a nivel indMdual
Kline y Boyd, (1991) estudiaron la relaciôn entre el clima y la satisfacciôn 
laboral en très niveles directivos diferentes: présidentes, vicepresidentes y 
mandos intermedios. El clima se midiô mediante el Organizational Climate 
Questionnaire (Taylor y Bowers, 1972). Este cuestionario incluye la subescala 
de clima de practices en la toma de decisiones que mide en qué grado existe 
una determinaciôn de los objetivos a alcanzar. La satisfacciôn laboral de los 
directivos se midiô con la Managerial Opinion Scales de Warr y Routledge 
(1969), que incluye estas siete subescalas: satisfacciôn con la empresa, con el 
salario, con el trabajo en si mismo, con las oportunidades de promociôn, con el 
superior inmediato, con los directivos companeros del mismo nivel y con los 
subordinados.
En las très muestras de directivos, estos autores obtuvieron 
correlaciones positivas y significativas entre el clima de practices en la toma de 
decisiones y la satisfacciôn con la empresa y otras unidades. Esta dimensiôn 
de clima de orientaciôn hacia fines o practices en la toma de decisiones 
correlacionô positiva y significativamente con la satisfacciôn intrinseca en las 
muestras de vicepresidentes y mandos intermedios. No obstante, no se 
obtuvieron correlaciones significativas entre esta dimensiôn del clima y la 
satisfacciôn con la retribuciôn en ninguna de las très muestras de directivos
Por otra parte. Day y Bedeian (1991), a través de anàlisis correlacional y 
de regresiôn, mostraron relaciones significativas entre el clima psicolôgico de 
orientaciôn hacia fines y la satisfacciôn intrinseca y la satisfacciôn con la 
retribuciôn. Los items relatives a la dimensiôn de clima de presiôn (LSOCQ) (p. 
ej. “^en qué grado se definen los objetivos a realizar?”) son similares a los 
items de la dimensiôn de clima de orientaciôn hacia fines del cuestionario 
FOCUS (p. ej. “^con qué frecuencia se determinan los objetivos de los 
empleados?”)
Los resultados mostraron que la satisfacciôn laboral, tanto intrinseca 
como extrinseca (satisfacciôn con la retribuciôn), correlacionaba positiva y
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significativamente con la dimension de clima de presiôn o clima de orientaciôn 
hacia fines). Ademàs, los anàlisis de regresiôn mostraron que la dimensiôn de 
clima de presiôn ejercia una influencia significativamente positiva sobre la 
satisfacciôn laboral intrinseca y extrinseca.
Butterfoss, Goodman y Wandersman (1996) mostraron que el clima 
psicolôgico de orientaciôn hacia fines ejercia un impacto positivo y significativo 
sobre la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas. Los items que 
miden la dimensiôn de clima de orientaciôn hacia la tarea (GES) (p. ej. “^en 
qué grado se concretan las tareas a realizar?”) son similares a los items que 
miden la dimensiôn de clima de orientaciôn hacia fines del cuestionario FOCUS 
(p. ej. “^con qué frecuencia recibe informaciôn referida a sus tareas?”)
En su estudio longitudinal, Jackofsky y Slocum (1988) estudiaron si la 
pertenencia a climas colectivos estaba asociada a determinados criterios 
laborales como la satisfacciôn laboral. La dimensiôn de clima de motivaciôn 
hacia el trabajo mide el grado en que los empleados se preocupan por la 
calidad de su trabajo y su implicaciôn en el mismo (por ejemplo "los empleados 
intentan hacer su trabajo lo mejor posible"). En este sentido, cabe destacar que 
obtuvieron una correlaciôn positiva y significativa entre la dimensiôn de clima 
de motivaciôn hacia el trabajo o clima de orientaciôn hacia fines, y la 
satisfacciôn laboral intrinseca y la satisfacciôn con la retribuciôn en tiempo 1 y 
en tiempo 2
4.3.2. Relaciones transnivel
En este nivel de anàlisis, cabe destacar ùnicamente el trabajo de Ostroff 
(1993), ya descrito anteriormente. La dimensiôn de clima de orientaciôn hacia 
el éxito propuesta por esta autora mide la percepciôn individual de desafio, la 
orientaciôn hacia el trabajo y el continue interés por mejorar el desempeno.
Concretamente, la faceta de satisfacciôn orientada hacia el éxito mide la 
orientaciôn del individuo hacia el trabajo con el fin de maximizar su potencial, 
alcanzar altos niveles de desempeno y désarroilarse personalmente. Los
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anàlisis de regresiôn realizados indicaron que la dimensiôn agregada de clima 
de orientaciôn hacia el éxito o clima de orientaciôn hacia fines sôlo mostraba 
una influencia significativa y positiva sobre la satisfacciôn orientada hacia el 
éxito o satisfacciôn intrinseca medida a nivel individual
A partir de este estudio, es posible senalar que se observa un efecto 
transnivel de la medida agregada de clima de orientaciôn hacia fines sobre la 
satisfacciôn intrinseca. Por tanto, las operacionalizaciones del constructo de 
clima en niveles de anàlisis superiores al individual también pueden contribuir a 
explicar determinadas conductas y experiencias subjetivas laborales.
En la Tabla 4.3. se ofrece una sintesis de los resultados obtenidos en la 
revisiôn de la literatura realizada.
Tabla 4.3. Cuadro resumen de las relaciones significativas entre el clima 
de orientaciôn hacia fines y  la satisfacciôn laboral
AUTORES DIMENSIONES CLIM A FACETAS SATISFACCION RESULTADO
Kline y Boyd (1991) Prâcticas en toma decisiones Empresa r>.23*




Butterfoss et al (1996) Orientaciôn hacia la tarea Con la planificaciôn del comité F=30.43*




OstrofF(1993) Orientaciôn hacia el éxito (n. equipo) Orientaciôn hacia el éxito R^=.10**
***p<.001; **p<.01; *p<.05
En funciôn del planteamiento teôrico presentado, la revisiôn bibliogràfica 
realizada y la posibilidad ofrecida por los modelos multinivel de generalizar 
relaciones uniformes a través de distintos niveles, se plantea que la dimensiôn 
de clima de orientaciôn hacia fines, es decir, el grado en que un individuo 
percibe que las comunicaciones y actividades de una colectividad estàn 
orientadas hacia la consecuciôn de objetivos establecidos previamente, 
favoreceria la apariciôn de efectos positivos como, en este caso, la satisfacciôn 
laboral a diferentes niveles de anàlisis. Por tanto, sena posible mejorar la 
satisfacciôn laboral de los individuos definiendo con claridad los objetivos, los 
criterios de evaluaciôn del rendimiento, y enfatizando la responsabilidad
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asociada a la consecuciôn de esos objetivos y recompensando el desempeno 
de los individuos. En concreto, se espera que:
7.1a puntuaciôn individual en clima de orientaciôn hacia fines predecirâ 
positivamente la puntuaciôn individual en la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn 
intrinseca, la satisfacciôn con la empresa y otras unidades, y la satisfacciôn con la definiciôn 
de objetivos y tareas
8.1a puntuaciôn agregada de clima de orientaciôn hacia fines predecirâ 
positivamente la puntuaciôn agregada de la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn 
intrinseca, la satisfacciôn con la empresa y otras unidades, y la satisfacciôn con la definiciôn 
de objetivos y tareas
9. la puntuaciôn agregada de clima de orientaciôn hacia fines predecirâ 
positivamente la puntuaciôn individual en la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn 
intrinseca, la satisfacciôn con la empresa y otras unidades, y la satisfacciôn con la definiciôn 
de objetivos y tareas
Asimismo, y con caràcter exploratorio, se anaiizarà si el clima de 
orientaciôn hacia fines predice la satisfacciôn con el equipo, la satisfacciôn con 
las condiciones ambientales y medios del equipo, la satisfacciôn con la carga 
de trabajo y la satisfacciôn con el grado de autonomia, a nivel individual, de 
equipo y transnivel
4.4. CLIMA DE ORIENTACIÔN DE REGLAS Y SATISFACCIÔN
La literatura sobre la configuraciôn o estructura burocràtica de las 
organizaciones (e. g. Dumaine, 1991; Heckscher y Donnellon, 1994) muestra 
que la mayoria de los empleados trabajan en contextes laborales con una gran 
cantidad de procedimientos y reglas formales como las descripciones de 
trabajo o las instrucciones (Marsden, Cook y Knoke, 1994). De hecho, estas 
formalizaciones (instrucciones, procedimientos y reglas escritas) constituyen 
una caracteristica central de la burocracia ideal de Weber. Sin embargo, la 
investigaciôn sobre los efectos actitudinales de esta formalizaciôn ha generado 
resultados contradictorios pues se ha prestado poca atenciôn al impacto de los 
diferentes tipos de formalizaciôn existentes. En este sentido, podemos hablar 
de dos tipos de formalizaciôn, uno facilitador y otro coercitivo (Adier y Borys, 
1996). La formalizaciôn facilitadora es disehada para ayudar a los empleados
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en la realizaciôn de sus tareas y la formalizaciôn coercitiva es disenada para 
obtener mediante coacciôn el esfuerzo y la sumisiôn de los empleados (AdIer y 
Borys, 1996). La investigaciôn ha comprobado que las actitudes de los 
empleados difieren considerablemente a través de las organizaciones en 
funciôn del tipo de formalizaciôn que perciben los empleados. En este sentido, 
Adier y Boris (1996) proponen cuatro caracteristicas que permiten distinguir 
ambos tipos de formalizaciôn (ver Figura 5.1):
Figura 4.1. Caractensticas de los diferentes tipos de formalizaciôn (Adier 
y  Borys, 1996)
TIPO DE FORMALIZACION
CARACTERISTICAS COERCITIVA FACILITADORA
CAPACIDAD DE REACCION cualquier desviaciôn del procedimiento 
estândard se considéra sospechoso
facilitaciôn de respuestas ante 
contingencias laborales reales
TRANSPARENCIA INTERNA cada tarea a realizar por el empleado 
encierra un listado de deberes a 
cumplir
el empleado conoce y puede 
modificar los procesos intemos de 
sus tareas
TRANSPARENCIA GLOBAL el empleado sôlo puede ocuparse de 
sus propias tareas
el empleado entiende el 
funcionamiento global de todo el 
sistema
FLEXIBILIDAD existen manuales con secuencias 
especificas de pasos a cumplir por el 
empleado estrictamente
los manuales consideran las 
desviaciones como oportunidades 
de aprender.
El primer tipo de formalizaciôn condiciona una evaluaciôn negativa de la 
burocracia y afecta negativamente al bienestar de los empleados. 
Concretamente, la formalizaciôn coercitiva genera niveles elevados de 
absentismo, propensiôn al abandono, y estrés fîsico y psicolôgico (Rousseau, 
1978). Por el contrario, el segundo tipo de formalizaciôn condiciona una 
evaluaciôn positiva de la burocracia y reduce los sentimientos de alienaciôn y 
de estrés, el conflicto y la ambigüedad de roi e incrementa la satisfacciôn 
laboral (Jackson y Schuler, 1985).
En el présente trabajo, el grado de formalizaciôn existante en la 
organizaciôn se mide a partir de la dimensiôn de clima de orientaciôn a reglas 
incluida en el cuestionario FOCUS. Esta dimensiôn évalua la formalizaciôn 
facilitadora pues mide con qué frecuencia las instrucciones se dan por escrito o 
con qué frecuencia las actividades de los trabajadores son prévisibles, estables
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y se realizan siguiendo el procedimiento establecido, todo ello con el fin de 
ayudar a los empleados en la realizaciôn de sus tareas.
A continuaciôn, se revisa la evidencia empirica disponible sobre las 
relaciones entre el clima perceptive de orientaciôn a reglas y la satisfacciôn 
laboral estructurada en funciôn del nivel de anàlisis empleado.
4,4.1. Relaciones a nivel individual
En 1975, Downey, Hellriegel y Slocum encontraron asociaciones 
positivas y significativas entre el clima psicolôgico de orientaciôn a reglas y la 
satisfacciôn con la retribuciôn. Sin embargo, no encontraron relaciones 
significativas entre esta dimensiôn de clima y la satisfacciôn intrinseca. Estos 
autores emplearon una muestra de 92 directores de una firma industrial y 
midieron la dimensiôn de clima de estructura que hacia referencia a la 
percepciôn que tenian los empleados del grado en que las politicas, la 
estructura organizacional y las responsabilidades estaban bien definidas. Por 
otra parte, se utilizô el Job Description Index para medir cinco facetas o 
dimensiones de la satisfacciôn laboral: satisfacciôn con el trabajo en si mismo, 
con los supervisores inmediatos, con el sueldo, con los companeros, y con las 
oportunidades de promociôn.
Kline y Boyd (1991) obtuvieron resultados similares. Estos autores 
estudiaron la relaciôn entre el clima y la satisfacciôn laboral en très niveles 
directivos diferentes. El clima se midiô mediante el Organizational Climate 
Questionnaire (Taylor y Bowers, 1972). Este cuestionario incluye la subescala 
de clima de flujo de comunicaciôn que hace referencia a la disponibilidad de la 
informaciôn requerida para completar una tarea.
En las très muestras de directivos, estos autores también obtuvieron 
correlaciones positivas y significativas entre el clima de orientaciôn a reglas y la 
satisfacciôn intrinseca. Con respecto a las otras dos facetas de satisfacciôn, 
esta dimensiôn de clima de orientaciôn a reglas o flujo de comunicaciôn sôlo 
correlacionô positiva y significativamente con la satisfacciôn con la retribuciôn
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en la muestra de vicepresidentes, y con la satisfacciôn con la empresa en las 
muestras de vicepresidentes y mandos intermedios.
Por otra parte, Day y Bedeian (1991) mostraron que el clima psicolôgico 
de orientaciôn a reglas presentaba una influencia positiva y significativa sobre 
la satisfacciôn intrinseca y la satisfacciôn con la retribuciôn. La dimensiôn de 
clima de estructura mide en que grado el trabajo esta claramente definido y 
lôgicamente estructurado.
Butterfoss, Goodman y Wandersman (1996) no encontraron ningùn 
efecto significativo del clima de orientaciôn a reglas sobre ninguna de las dos 
facetas de satisfacciôn consideradas en su estudio, satisfacciôn intrinseca y 
satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas. Estos autores examinaron si 
los atributos propios de comunidades promotoras de la salud estaban 
relacionadas con la eficacia de ciertos planes de prevenciôn implantados en 
dichas asociaciones. La muestra estaba formada por miembros de una 
comunidad que habian participado durante un ano en un programa de 
prevenciôn contra el abuso de alcohol, tabaco y otras drogas, El clima se midiô 
utilizando el cuestionario GES {Group Environment Scale) de Moos, Insel and 
Humphrey (1974). La dimensiôn de clima de orden y organizaciôn media el 
grado en que las actividades del grupo son formaiizadas y estructuradas, el 
grado en que las reglas, normas y sanciones del grupo son explicitas. Por otra 
parte, la satisfacciôn se midiô con un item que evaluaba el nivel de satisfacciôn 
con el trabajo del comité (similar a nuestra faceta de satisfacciôn intrinseca) y 
el nivel de satisfacciôn con la planificaciôn elaborada por el comité (similar a la 
faceta de satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas del présente 
estudio).
En su estudio longitudinal, Jackofsky y Slocum (1988) mostraron que el 
clima de orientaciôn a reglas correlacionaba positiva y significativamente sobre 
la satisfacciôn intrinseca y la satisfacciôn con la retribuciôn en tiempo 2. En 
tiempo 1, sôlo encontraron correlaciones positivas y significativas entre el clima 
de orientaciôn a reglas y la satisfacciôn extrinseca o satisfacciôn con la 
retribuciôn. Estos autores estudiaron si la pertenencia a climas colectivos
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estaba asociada a determinados criterios laborales como la satisfacciôn laboral, 
el rendimiento, la propensiôn al abandono y el abandono organizacional. Para 
ello, utilizaron una muestra formada por 63 empleados no directivos que 
trabajaban a tiempo completo en un hotel de reciente creaciôn. Se recogieron 
medidas en dos momentos temporales (tiempo 1 y tiempo 2). El clima se midiô 
utilizando el instrumente multidimensional desarrollado por Newman (1975) que 
incluye la dimensiôn de competencia del empleado. Esta dimensiôn mide el 
grado en que la direcciôn proporcjona un entrenamiento adecuado y un “saber 
como” a los empleados para que puedan realizar su trabajo adecuadamente 
(por ejemplo “los empleados reciben suficiente entrenamiento para realizar su 
trabajo”). Para medir la satisfacciôn se usô una forma reducida del "Minessota 
Satisfaction Questionnaire" (Weiss, Dawis, England y Lofquiest, 1969). Este 
cuestionario mide las respuestas afectivas individuales para factores 
extrinsecos (e.g. satisfacciôn con la retribuciôn) e intrinsecos del empleo.
Como puede observarse, la evidencia empirica sobre las relaciones 
entre el clima individual de orientaciôn a reglas y las diferentes facetas de 
satisfacciôn laboral es contradictoria. Por tanto, sena interesante profundizar 
mâs sobre la relaciôn entre estas dos variables con el fin de formuler 
conclusiones mâs précisas. Ouizâs, estos resultados contradictorios se deben 
a los diferentes tipos de formalizaciôn medidos en cada estudio. Asi, por 
ejemplo, en el trabajo de Butterfoss, Goodman y Wandersman (1996), donde 
no se encontrô ningùn efecto significativo del clima de orientaciôn a reglas 
sobre la satisfacciôn laboral, el tipo de formalizaciôn medido fue coercitivo pues 
la dimensiôn de clima de orden y organizaciôn hacia referencia al grado en que 
las reglas, normas y sanciones del grupo eran explicitas. Por el contrario, en el 
trabajo de Kline y Boyd (1991), donde se obtuvieron correlaciones positivas y 
significativas, entre ambas variables, el tipo de formalizaciôn medido fue 
facilitador pues la dimensiôn de clima de flujo de comunicaciôn hacia referencia 
al grado de receptividad de los supervisores a las ideas de los subordinados y 




De nuevo, en este nivel de anàlisis, sôlo cabe destacar el trabajo de 
Ostroff (1993). Dicha autora encontrô que el clima agregado de orientaciôn a 
reglas ténia una influencia positiva y significativa sobre la satisfacciôn con la 
definiciôn de objetivos y tareas medida a nivel individual. La dimensiôn de clima 
de estructura mide la percepciôn de formalidad, del ambiente ordenado y del 
énfasis en las reglas y procedimientos. La faceta de satisfacciôn con la 
estructura évalua la satisfacciôn con los procedimientos y reglas a seguir, y con 
el orden y organizaciôn de los planes y de la situaciôn laboral
A partir de este estudio, es posible senalar que se observa un efecto 
transnivel de la medida agregada de clima de orientaciôn a reglas sobre la 
satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas. Por tanto, las 
operacionalizaciones del constructo de clima en niveles de anàlisis superiores 
al individual también pueden contribuir a explicar determinadas conductas y 
experiencias subjetivas laborales. Esta autora sôlo exami nô si las dimensiones 
agregadas de clima ejercian una influencia significativa sobre su 
correspondiente faceta individual de satisfacciôn, es decir, no analizô el efecto 
que tenian las diferentes dimensiones de clima sobre cada una de las facetas 
de satisfacciôn laboral. Los resultados obtenidos en esta revisiôn bibliogràfica 
se sintetizan en la Tabla 4.4.
Tabla 4.4. Cuadro resumen de las relaciones significativas entre el clima 
de orientaciôn a reglas y  la satisfacciôn laboral
AUTORES DIMENSIONES CLIM A FACETAS SATISFACCION RESULTADO
Downey at al (1975) Estructura Salario F=13.96**
Kline y Boyd (1991) Flujo de comunicaciôn Intrinseca r>.23*




Butterfoss et al (1996) Orden y organizaciôn Con el trabajo del comité 
Con la planificaciôn del cmiité
n.s.
n.s.
Jackofsky et al (1988) Competencia del empleado Extrinseca r=.23*
Ostroff (1993) Estructura (n. equipo) Estructura R ^.30**
"p< 001; **p<.01; *p<.05
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En funciôn del planteamiento teôrico presentado, la revisiôn bibliogràfica 
realizada y la posibilidad ofrecida por los modelos multinivel de generalizar 
relaciones uniformes a través de distintos niveles, se espera que la dimensiôn 
de clima de orientaciôn a reglas, es decir, el grado en que el individuo percibe 
que las normas, procedimientos e instrucciones se clarifican, ejerza una 
influencia positiva y significativa sobre la satisfacciôn laboral a diferentes 
niveles de anàlisis por varias razones. En primer lugar, este tipo de 
formalizaciôn facilitadora permitiria reducir el conflicto y la ambigüedad de roi 
pues el individuo conoceria con claridad cuàles son sus derechos y sus 
obligaciones. En segundo lugar, las normas facilitadoras permitirian un 
desarrollo personal y profesional pues el individuo podria modificar los 
procesos intemos de sus tareas para dar respuesta a situaciones inesperadas. 
Por ultimo, este tipo de formalizaciôn posibilitarla un mayor entendimiento de la 
organizaciôn, una mayor comprensiôn de sus fines y objetivos. Por tanto, los 
individuos que perciben que las reglas de su organizaciôn contribuyen a 
clarificar complejos procedimientos y a facilitar la coordinaciôn entre los 
diferentes miembros, tienden a manifestar actitudes màs positivas hacia el 
trabajo (e.g. satisfacciôn laboral). Cabe destacar que estos Equipos de 
Atenciôn Primaria estudiados son burocracias profesionalizadas. En esta clase 
de equipos, la estructura es descentralizada y los profesionales tienen mucha 
autonomia. Bajo estas condiciones, séria posible mejorar la satisfacciôn laboral 
de los individuos clarificando complejos procedimientos, tareas y roles, y 
facilitando la coordinaciôn entre profesionales autônomos, surgiendo asi 
actitudes positivas hacia el equipo. Concretamente, se espera que:
10. la puntuaciôn individual en clima de orientaciôn a réglas predecirâ positivamente la 
puntuaciôn individual en la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, la 
satisfacciôn con la empresa. y la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas
11. la puntuaciôn agregada de clima de orientaciôn a reglas predecirâ positivamente la 
puntuaciôn agregada de la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, la 
satisfacciôn con la empresa. y la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas
12. la puntuaciôn agregada de clima de orientaciôn a reglas predecirâ positivamente la 
puntuaciôn individual en la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, la 
satisfacciôn con la empresa. y la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas
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Finalmente, se explorarà si el clima de orientaciôn a reglas predice la 
satisfacciôn con el equipo, la satisfacciôn con las condiciones ambientales y 
medios del equipo, la satisfacciôn con el grado de autonomia, y la satisfacciôn 
con la carga de trabajo, a nivel individual, de equipo y transnivel
4.5. RESUMEN
A lo largo de este capitulo, se han revisado diferentes estudios empiricos 
que han analizado las relaciones existentes entre las cuatro dimensiones de 
clima y las diferentes facetas de satisfacciôn laboral. A partir de los estudios 
revisados, se observa que las dimensiones de clima que denotan flexibilidad, 
es decir, aquéllas que sugieren una atenciôn especial a la adaptaciôn e 
innovaciôn en la organizaciôn (clima de apoyo y clima de innovaciôn) ejercen 
una influencia significativa sobre la satisfacciôn laboral, tanto intrinseca como 
extrinseca (Day y Bedeian, 1991). Otras facetas extrinsecas de satisfacciôn 
consideradas, como la satisfacciôn con el equipo, también reciben una clara 
influencia de estas dos dimensiones de clima (Ostroff, 1993)
Por el contrario, el estudio de la influencia de las dimensiones de clima 
orientadas hacia el control, es decir, hacia la centralizaciôn e integraciôn en la 
organizaciôn (clima de orientaciôn hacia fines y clima de orientaciôn a reglas), 
sobre la satisfacciôn laboral, présenta resultados contradictorios y poco 
clarificadores. Asi, mientras algunos trabajos muestran asociaciones 
significativas entre el clima de orientaciôn hacia fines, y la satisfacciôn 
intrinseca y la satisfacciôn con la retribuciôn (Jackofsky y Slocum, 1988), otros 
autores no obtienen correlaciones significativas entre estas variables (Downey, 
Hellriegel y Slocum, 1975). Asimismo, Day y Bedeian (1991) mostraron un 
efecto del clima de orientaciôn a reglas sobre las dos facetas de satisfacciôn 
laboral. Por el contrario, Butterfoss et al. (1996) no encontraron efectos 
significativos de esta dimensiôn del clima sobre la satisfacciôn intrinseca.
Por ello, résulta necesario investigar mas sobre la relaciôn existante 
entre las dimensiones/facetas de ambas variables ya que algunos de los
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resultados obtenidos a lo largo de la literatura revisada son contradictorios y, 
por tanto, no concluyentes.
Asimismo, a partir de esta revision puede observarse très clases de 
deficiencies en la investigaciôn sobre el clima y la satisfacciôn laboral. En 
primer lugar, se aprecia una escasez de estudios longitudinales (e.g. Jackofsky 
y Slocum, 1988), de modo que las inferencias que pueden realizarse acerca de 
las relaciones de causalidad entre clima y satisfacciôn son limitadas. En 
segundo lugar se observa que la mayoria de estas publicaciones 
operacionalizan el clima y las variables dependientes consideradas a un nivel 
individual. Por el contrario, se aprecia una escasez de trabajos que hayan 
utilizado medidas agregadas del clima organizacional para estudiar sus 
relaciones con otras variables a nivel grupal (e. g. la satisfacciôn laboral 
agregada, es decir, el clima afectivo). Ademàs, tampoco existen muchos 
estudios que hayan analizado la influencia transnivel, es decir, que contemplen 
la obtenciôn y anàlisis de dates a través de distintos niveles (individual y 
colectivo). De acuerdo con la situaciôn presentada, résulta dificil encontrar 
estudios que analicen estos efectos transnivel del clima perceptive. En este 
sentido, cabe destacar el estudio de Ostroff (1993), donde se observa un efecto 
transnivel de las medidas agregadas de clima organizacional sobre diverses 
variables individuales. Esta es una problemàtica crucial en las investigaciones 
de Psicologia Social y Organizacional y que ha recibido poca atenciôn.
Ante esta situaciôn, el présente trabajo pretende analizar la influencia 
que ejerce el clima perceptive sobre la satisfacciôn laboral a través de modelos 
de investigaciôn multinivel longitudinales. Asi, no sôlo se estudian los efectos 
que el clima psicolôgico ejerce sobre la experiencia individual de satisfacciôn 
sino que también se analiza el impacto que el clima agregado tiene sobre la 
satisfacciôn grupal (clima afectivo). Por ultimo, se analizan las uniformidades 
que aparecen en distintos niveles, individual y grupal, posibilitando que ciertas 




OBJETIVOS, HIPOTESIS Y 
METODOLOGM

Obietivos, hipôtesis y metodologia
Hasta este momento, el présente trabajo ha tratado de conceptualizar dos 
constructos importantes para la Psicologia de! Trabajo y de las Organizaciones; el 
clima perceptive y la satisfacciôn laboral. Por elle, se ha intentado clarificar sus 
significados, sus dimensiones o facetas y su operacionalizaciôn. Asimismo, dichos 
constructos se han encuadrado en marcos teôricos màs amplios y se han 
revisado les trabajos encontrados que analizan las relaciones entre ambas 
variables con el fin de faciliter su estudio, el establecimiento de hipôtesis y la 
posterior interpretaciôn de resultados.
A continuaciôn se describe el planteamiento general de esta investigaciôn. 
Para elle, se define su objetivo y se recuerdan las hipôtesis planteadas. 
Asimismo, se formula el diseno de investigaciôn, el procedimiento empleado en la 
recogida de datos, las caracterfsticas de la muestra, las variables consideradas y 




El objetivo general del presente trabajo es estudiar la influencia diferida 
que ejerce el clima perceptive de los équipés de trabajo considerado en los
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niveles individual y agregado sobre la satisfacciôn laboral de los individuos y de 
los equipos.
5.1.2. Objetivos especificos.
a) Analizar la capacidad predictora diferida que tiene el clima psicologico 
sobre la satisfacciôn laboral de los individuos.
b) Examinar la capacidad predictora diferida que tiene el clima agregado de 
los equipos sobre la satisfacciôn laboral de los equipos.
c) Estimar la capacidad predictora diferida que tiene el clima agregado de 
los equipos sobre la satisfacciôn laboral de los individuos.
6.2. HIPÔTESIS.
A continuaciôn se resumen las 12 hipôtesis objeto de estudio del presente 
trabajo ya presentadas en el apartado en que Memos revisado la evidencia 
empirica disponible, donde también se mostrô su Justificaciôn teôrica subyacente.
1.la puntuaciôn individual en ciima de apoyo predecirâ positivamente ia puntuaciôn
individual en ia satisfacciôn con el équipe, ia satisfacciôn con ia ré trib u a i, ia satisfacciôn
intrinseca, satisfacciôn con ia empresa y otras unidades, y ia satisfacciôn con ia de^niciôn de 
objetivos y taæas
Z ia puntuaciôn agregada de ciima de apoyo predecirâ positivamente ia puntuaciôn
agregada de ia satisfacciôn con ei equipo, ia satisfacciôn con ia retribuciôn, ia satisfacciôn
intdnseca, satisfacciôn con ia empresa y  otras unidades, y ia satisfacciôn con la definiciôn de 
objetivos y  tareas
3.ia puntuaciôn agregada de ciima de apoyo predecirâ positivamente ia puntuaciôn 
individual en ia satisfacciôn con ei equipo, ia satisfacciôn con ia retribuciôn, ia satisfacciôn 
intrinseca, ia satisfacciôn con ia empresa y otras unidades, y ia satisfacciôn con ia definiciôn de 
objetivos y tareas
4.ia puntuaciôn individual en dima de innovaciôn predecirâ positivamente ia puntuaciôn 
individual en ia satisfacciôn con ia retribuciôn, ia satisfacciôn intrinseca y la satisfacciôn con ia 
definiciôn de objetivos y tareas.
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5.1a puntuaciôn agregada de clima de innovaciôn predecirâ positivamente la puntuaciôn 
agregada de la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca y la satisfacciôn con la 
definiciôn de objetivos y tareas.
6.ia puntuaciôn agregada de clima de innovaciôn predecirâ positivamente la puntuaciôn 
individual en la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca y la satisfacciôn con la 
definiciôn de objetivos y tareas.
7.ia puntuaciôn individual en dima de orientaciôn hacia fines predecirâ positivamente ia 
puntuaciôn individual en la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, la satisfacciôn 
con la empresa y otres unidades, y la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas
6.ia puntuaciôn agregada de ciima de orientaciôn hacia fines predecirâ positivamente ia 
puntuaciôn agregada de la satisfacciôn con ia retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, la satisfacciôn 
con la empresa y otras unidades, y la satisfacciôn con la definiciôn de obptivos y tareas
9. la puntuaciôn agregada de clima de orientaciôn hacia fines predecirâ positivamente la 
puntuaciôn iridividual en ia satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, la satisfacciôn 
con la empresa y otras unidades, y la satisfacciôn con ia dehniciôn de objetivos y tareas
10.1a puntuaciôn individual en ciima de orientaciôn a réglas predecirâ positivamente la 
puntuaciôn individuai en la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, ia satisfacciôn 
con la empresa. y la satisfacciôn con ia definiciôn de objetivos y tareas
11.1a puntuaciôn agregada de clima de orwntaciôn a réglas predecirâ positivamente la 
puntuaciôn agregada de la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, la satisfacciôn 
con ia empresa. y la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas
12.ia puntuaciôn agregada de ciima de orientaciôn a réglas predecirâ positivamente ia 
puntuaciôn individuai en la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, la satisfacciôn 
con ia empresa. y la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas
Como ya se senalô en el capitulo anterior, con caràcter exploratorio, 
también se analiza si;
a) el clima de apoyo predice la satisfacciôn con las condiciones ambientales y medios 
del equipo, la satisfacciôn con la carga de trabajo, y la satisfacciôn con el grado de 
autonomie, a nivel individual, de equipo y transnivel
b) el clima de innovaciôn predice la satisfacciôn con el equipo, la satisfacciôn con las 
condiciones ambientales y medios del equipo, la satisfacciôn con la empresa y otras 
unidades, la satisfacciôn con el grado de autonomie, y la satisfacciôn con la carga de 
trabajo, a nivel individual, de equipo y transnivel
c) el clima de orientaciôn hacia fines predice la satisfacciôn con el equipo, la satisfacciôn 
con las condiciones ambientales y medios del equipo, la satisfacciôn con la carga de
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trabajo y la satisfacciôn con el grade de autonomie, a nivel individual, de equipo y 
transnivel
d) el clima de orientaciôn a reglas predice la satisfacciôn con el equipo, la satisfacciôn 
con las condiciones ambientales y medios del equipo, la satisfacciôn con el grado de 
autonomie, y la satisfacciôn con la carga de trabajo, a nivel individual, de equipo y 
transnivel
Considerando que el objetivo general del presente trabajo es examinar la 
influencia del clima sobre la satisfacciôn laboral desde un diseno longitudinal, 
cabe senalar que todas estas hipôtesis plantean el analisis de efectos diferidos. 
En este sentido, se pretende responder también a las siguientes cuestiones:
I. ^las dimensiones de clima en tiempo 1 predicen el cambio en las 
facetas de satisfacciôn laboral entre tiempo 1 y tiempo 2?
II. ^el cambio en las dimensiones de clima entre tiempo 1 y tiempo 2 
predicen el cambio en las facetas de satisfacciôn laboral entre 
tiempo 1 y tiempo 2?
6.3. METODOLOGIA
6.3.1. Procedimiento de recogida de datos.
La muestra del présente estudio esta compuesta por profesionales que 
trabajan en Equipos de Atenciôn Primaria (EAR) (también denominados Zonas 
Bàsicas de Salud (ZBS)) del Distrito Sanitario “Centro” y “Almena” de la provincia 
de Almeria, y profesionales de los Centros de Salud Mental que se encargan de la 
atenciôn psiquiâtrica especializada del Area de Almeria y provincia. Antes de 
procéder a la aplicaciôn de los instrumentos de medida, se remitiô una carta al 
Delegado de Salud en la provincia de Almeria solicitando colaboraciôn, en la que 
se especificaba las caracteristicas de la investigaciôn a realizar. Una vez dada su 
conformidad, se remitiô una carta similar a los Directores de los distintos Distritos
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sanitarios que a su vez informaron a los responsables de cada Zona Bàsica de 
Salud (ZBS). A continuaciôn se pasô a disenar el procesos de administraclôn y 
recogida de datos.
Un miembro de nuestro equipo investigador présenté la investigaciôn en la 
que se enmarca este estudio a cada uno de los directores de las areas de salud 
de la Provincia dé Almeria personalmente. Posterionmente, visité cada uno de los 
33 equipos y présenté la bateria de cuestionarios, la investigaciôn en la cual se 
enmarcaba, y el propésito de su aplicaciôn, solicitando su cooperaciôn y 
garantizando la confidencialidad de los datos. Dicha bateria estaba formada por 
cuestionarios sobre bienestar, salud mental, y sus déterminantes en contextes 
organizacionales. Se concerté una cita con el coordinador y los demas miembros 
de cada equipo para realizar la aplicaciôn colectiva de la bateria de cuestionarios.
Como el présente trabajo plantea un diseno longitudinal, en este primer 
encuentro ya se les anunciaba que se contactaria con elles un ario mas tarde 
aproximadamente y se les hacia ver la importancia de su colaboraciôn. La 
recogida de datos en t2 tuvo lugar siguiendo el mismo procedimiento que en t1, 
previa carta firmada por el director de la investigaciôn donde se les informaba 
que, tal y como se les habia dicho, en fechas prôximas un miembro de nuestro 
equipo investigador se pondria en contacte con elles y se les rogaba su 
colaboraciôn.
6.3.2. Descripciôn de la muestra
La muestra esta compuesta por 23 Equipos de Atenciôn Primaria y a 10 
Equipos de Salud Mental de Almeria y provincia. El tamario de estes equipos 
oscilaba entre 6 y 55 sujetos con una media de 28.5 (d.t.=14.6). Se hicieron dos 
recogidas de datos separadas por un ario (tiempo 1 y tiempo 2). En tiempo 1 
respondieron 456 sujetos con una tasa de respuesta del 48.5%. En tiempo 2 
contestaron 366 sujetos con una tasa de respuesta del 39%. Iras finalizar la
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segunda recogida de datos, se obtuvieron datos repetidos de 215 sujetos. Estos 
sujetos representan ei 22.9% de la poblaciôn total.
En tiempo 1, el 43.3% fueron Membres y el 53% fueron mujeres. El 3.7% 
restante no respondiô a esta Question. La edad media de la muestra fue de 36.42 
anos, con una desviaciôn tipica de 6.92. En cuanto a la antigüedad en la 
empresa, la media fue de 8.94 anos, con una desviaciôn tipica de 5.77. La 
antigüedad en la profesiôn présenté una media muestral de 11.02 anos, con una 
desviaciôn tipica de 6.25. Por ultimo, en cuanto a la antigüedad en el equipo, la 
media fue de 5.13 anos, con una desviaciôn tipica de 3.23. Los 23 Equipos de 
Atenciôn Primaria estaban compuestos por un 34.9% de medicos, un 4.2% de 
pediatras, un 35.5% de enfermeras, un 6% de auxiliares de enfermeria, un 4.2% 
de administratives, un 4.2% de celadores, un 3% de trabajadores sociales, un 3% 
de técnicos especialistas de rayes y un 3% de veterinarios. Los 10 Equipos de 
Salud Mental estaban compuestos por psiquiatras, psicôlogos, trabajadores 
sociales, auxiliares administratives, auxiliares de clinica y enfermeras. No 
obstante, a los miembros de los Equipos de Salud Mental no se les preguntô 
sobre su roi profesional para evitar problemas con el anonimato de los datos. En 
estos equipos, se obtuvieron datos sobre su nivel educative. Concretamente, el 
31.7% ténia una titulaciôn Universitaria Superior, el 19.5% ténia una titulaciôn 
Universitaria Media, el 4.9% ténia B.U.P. o Bachillerato, el 7.3% ténia el segundo 
grado de Formaciôn Profesional, el 22% ténia hasta el primer grado de Formaciôn 
Profesional y el 14.6% ténia en Graduado Escolar o Certificado de Escolaridad.
En tiempo 2, el 46% fueron hombres y el 51.6% fueron mujeres. El 2.4% 
restante no proporcionô informaciôn sobre esta variable. La edad media de la 
muestra fue de 37.6 ahos, con una desviaciôn tipica de 7.11. En cuanto a la 
antigüedad en la empresa, la media fue de 10.4 anos, con una desviaciôn tipica 
de 6.02. La antigüedad en la profesiôn présenté una media muestral de 12.13 
anos, con una desviaciôn tipica de 6.29. Por ultimo, en cuanto a la antigüedad en 
el equipo, la media fue de 6.17 anos, con una desviaciôn tipica de 3.02. Los 23
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Equipos de Atenciôn Primaria tornados en su conjunto estaban compuestos por un 
35.2% de medicos, un 4.2% de pediatras, un 35.8% de enfermeras, un 6.1% de 
auxiliares de enfermeria, un 3.6% de administratives, un 4.2% de celadores, un 
3% de trabajadores sociales, un 3% de técnicos especialistas de rayes y un 3% 
de veterinarios. El 32.5% de los 10 Equipos de Salud Mental ténia una titulaciôn 
Universitaria Superior, el 20% ténia una titulaciôn Universitaria Media, el 5% ténia 
B.U.P. o Bachillerato, el 7.5% ténia el segundo grade de Formaciôn Profesional, 
el 22.5% ténia hasta el primer grado de Formaciôn Profesional y el 12.5% ténia 
en Graduado Escolar o Certificado de Escolaridad.
Para llevar a cabo los analisis a nivel individual y transnivel se utilize la 
muestra formada por los sujetos que respondieron al cuestionario tante en tiempo 
1 como en tiempo 2 (N= 215). En el case de los anâlisis a nivel de equipo, se 
utilizan las dos muestras totales, es decir, la muestra formada por los 456 sujetos 
que respondieron en tiempo 1 y la muestra formada por los 366 sujetos que 
respondieron en tiempo 2. El hecho de que en tiempo 1 y en tiempo 2 los sujetos 
no sean los mismos no es importante para realizar los analisis a nivel de equipo 
porque el objeto de estudio es el clima y la satisfacciôn agregados y no las 
respuestas individuales. Ademàs, los datos demograficos sugieren que la 
composiciôn de ambas muestras es muy similar
6.3.3. Variables
A continuaciôn, se presentan las variables independlentes y dependientes 
objeto de estudio de este trabajo a nivel individual y a nivel de equipo;
6.3 3.1. Nivel individuai
Las medidas individuales de las dimensiones del clima y de las facetas de 





Clima perceptivo: se midiô usando ei cuestionario de clima elaborado por el 
equipo de investigaciôn internacional FOCUS (First Organizational 
Climate/Culture Unified Search) del que forman parte miembros de nuestra unidad 
de investigaciôn (adaptaciôn espaftola: Tomas, 1993; van Muijen et al., 1999). 
Este cuestionario consta de 40 items con formato tipo Likert con seis anclajes de 
respuesta que van desde 1 "nunca" hasta 6 "siempre". Se pedia a los sujetos que 
describieran, no evaluaran, el clima dentro de sus equipos de trabajo. Este 
proceso se introdujo para "maximizar la utilizaciôn de las experiencias actuales de 
los sujetos como base para describir el clima” (Joyce y Slocum, 1984, p.727). Las 
cuatro dimensiones de clima se midieron mediante las cuatro escalas que 
componen el cuestionario FOCUS.
La escala de apoyo mide el grado en que existen relaciones amables y de 
apoyo entre los miembros del equipo (por ejempio, “^cuanta gente con problemas 
personates obtiene ayuda?”). Esta compuesta por 8 items con formato tipo Likert 
con seis anclajes de respuesta. El coeficiente alfa de Cronbach fue de 0.79 en 
tiempo 1 y de 0.80 en tiempo 2.
La escala de orientaciôn de reglas mide el grado en que la conducta de los 
miembros del equipo esté regulada por normes y reglas formates (por ejemplo, 
*6Con que frecuencia sus actividades laborales son prévisibles?”). Esta 
compuesta por 6 items items con formato tipo Likert con seis anclajes de 
respuesta. El coeficiente alfa de Cronbach fue de 0.58 en tiempo 1 y de 0.68 en 
tiempo 2.
La escala de orientaciôn hacia fines mide el grado en que las 
comunicaciones y actividades del equipo estan orientadas hacia la consecuciôn 
de objetivos establecidos previamente (por ejemplo, "^Cuanta gente es
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responsable de alcanzar sus propios objetivos?”). Esta compuesta por 14 items 
con formato tipo Likert con seis anclajes de respuesta. El coeficiente alfa de 
Cronbach fue de 0.82 en tiempo 1 y de 0.86 en tiempo 2.
La escala de innovaciôn mide el grado en que existe una apertura a nuevas 
ideas (por ejemplo, “^Quanta gente ensaya nuevas formas de hacer el trabajo?”). 
Esta compuesta por 12 items con formato tipo Likert con seis anclajes de 
respuesta. El coeficiente alfa de Cronbach fue de 0.71 en tiempo 1 y de 0.81 en 
tiempo 2.
Tabla 5.1. Estadlsticos descriptivos y estabilidad temporal (correlacbnes 
test-ætest) de las dimensbnes de clima psicolôgico
CLIM A IND mean d .t r test-retest
tl t2 tl t2
Apoyo 3.28 3.24 .84 .77 .97**
Innovaciôn 2.75 2.77 .56 .62 .54**
Metas 2.96 2.97 .70 .74 .65**
Réglas 3.33 2.79 .69 .65 .59**
*p<.05; **p.01
Variables dependientes.
Satisfacciôn laboral: se midiô usando el cuestionario CSLPS-EAP/33 (LIoret 
et al., 1992; 1993). Este cuestionario consta de 33 items con formato tipo Likert 
con siete anclajes de respuesta que van desde 1 "muy insatisfecho" hasta 7 "muy 
satisfecho" y mide ocho dimensiones de la satisfacciôn laboral:
1. Satisfacciôn con el equipo (7 items). El coeficiente alfa de Cronbach fue 
de 0.92 en tiempo 1 y de 0.91 en tiempo 2.
2. Satisfacciôn con la retribuciôn (3 items). El coeficiente alfa de Cronbach 
fue de 0.91 en tiempo 1 y de 0.91 en tiempo 2.
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3. Satisfacciôn con las condiciones ambientales y medios del equipo (5 
items). El coeficiente alfa de Cronbach fue de 0.90 en tiempo 1 y de 
0.88 en tiempo 2.
4. Satisfacciôn con la empresa y con las otras unidades de la misma (4 
items). El coeficiente alfa de Cronbach fue de 0.80 en tiempo 1 y de 
0.85 en tiempo 2.
5. Satisfacciôn intrinseca (5 items). El coeficiente alfa de Cronbach fue de 
0.87 en tiempo 1 y de 0.87 en tiempo 2.
6. Satisfacciôn con la carga de trabajo (3 items). El coeficiente alfa de 
Cronbach fue de 0.71 en tiempo 1 y de 0.81 en tiempo 2.
7. Satisfacciôn con el grado de autonomie (3 items). El coeficiente alfa de 
Cronbach fue de 0.78 en tiempo 1 y de 0.77 en tiempo 2
8. Satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas (3 items). El 
coeficiente alfa de Cronbach fue de 0.87 en tiempo 1 y de 0.91 en 
tiempo 2
Las 4 primeras facetas hacen referenda a aspectos extrinsecos de la 
satisfacciôn laboral. El resto de facetas, se refieren a aspectos intrinsecos de la 
misma
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Tabla 5. 2. Estadlsticos descriptivos y  estabilidad temporal (correlacbnes 
test-retest) de las facetas de satisfacciôn laboral individual
SATISFACCION IND mean d.t r test-retest
tl t2 tl t2
Equipo 4.02 4.11 1.26 1.15 .62**
Retribuciôn 3.17 3.18 1.55 1.53 .65**
Ambiente 3.82 3.84 1.52 1.56 .65**
Intrinseca 4.82 4.89 1.09 1.03 .55**
Empresa 3.45 3.63 1.18 1.21 .55**
Carea 3.62 3.68 1.28 1.24 .67**
Autonomi'a 4.46 4.57 1.19 1.04 .54**
Objetivos 3.98 4.09 1.25 1.23 .57**
*p<.05; **p.01
6.3.3.2. Nivel de equipo
Las medidas agregadas a nival de equipo de las cuatro dimensiones del 
clima y de las ocho facetas de satisfacciôn laboral se obtuvieron promediando las 
puntuaciones individuales una vez examinados los criterios metodolôgicos de 
discriminaciôn y consistencia interna (Joyce y Slocum, 1984).
Para poner a prueba las hipôtesis relatives al efecto que el clima agregado 
tiene sobre la satisfacciôn laboral de los individuos y de los equipos, se examinô 
previamente si se podia justificar el uso de estas medidas agregadas a nivel de 
equipo. Para ello, se comprobô si existia un nivel suficiente de acuerdo dentro de 
cada equipo de manera que la puntuaciôn media pudiera representar el clima y la 
satisfacciôn de ese equipo. Joyce y Slocum (1984) denominan consistencia 
interna a este criterio metodolôgico empleado para justificar la obtenciôn de 
medidas agregadas.
Para estimar este grado de acuerdo, se calculô el Interrater Reliability 
Coefficient (IRR) (James, Demaree y Wolf, 1984) para cada dimensiôn de clima y 
para cada faceta de satisfacciôn, y para cada uno de los 33 equipos. Se escogiô
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este coeficiente porque résulta mas adecuado cuando la puntuaciôn media en una 
variable se obtiene a partir de diferentes items indicadores del mismo constructo. 
Un coeficiente igual o superior a 0.70 se considéra un nivel aceptable de acuerdo 
intra-grupo (e. g. George, 1990 y West, Smith, Feng y Lawthom, 1998) (ver Tabla
5.3. y Tabla 5.4.)
Tabla 5 3. Media y  mediana de los coeffcientes IRR, y  porcentaje de 
valoæs superiores a 0.70para cada dimensiôn de clima
IRR Media Mediana %>0.70
Apoyo .86 .89 97
Innovaciôn .94 .95 100
Metas .90 .93 95.4
Reglas .85 .87 93.9
Tabla 5.4. Media y  mediana de los coeficientes IRR, y  porcentaje de 
valoæs superbæs a 0.70para cada faceta de satisfacciôn laboral
IRR Media Mediana %>0.70
Equipo .84 .88 93.9
Retribuciôn .60 .67 45.45
Ambiente .76 .80 74.24
Intrinseca .83 .87 90.9
Empresa .80 .82 87.88
Carga .75 .82 75.76
Autonomia .74 .78 81.82
Objetivos .72 .82 80.3
Como puede observarse en la Tabla 5.4., el porcentaje de coeficientes IRR 
superiores a 0.70 para la faceta de satisfacciôn con la retribuciôn no es muy 
elevado (45.45%). Esto quiere decir que en muchos equipos no existe unos 
niveles compartidos de esta faceta de satisfacciôn. En estos equipos, la 
puntuaciôn media no représenta la satisfacciôn con la retribuciôn del equipo. 
Como consecuencia, ûnicamente podremos trabajar con esta variable a un nivel 
de analisis individual.
Para justificar el uso de medidas agregadas también debe comprobarse si 
existen diferencias estadisticamente significativas entre el clima y la satisfacciôn
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agregados de los equipos (Drexier, 1977; Howe, 1977; Newman, 1975). Joyce y 
Slocum (1984) denominan discriminaciôn a este otro criterio metodolôgico 
empleado para demostrar la validez de las medidas agregadas. Las tablas 5.5. y
5.6. muestran los resultados de los doce anâlisis de varianza (ANOVA) 
realizados, uno para cada dimensiôn del clima y para cada faceta de satisfacciôn 
laboral de los equipos. En estos anâlisis, la variable independiente fue la 
pertenencia a los equipos de trabajo y la dependiente cada una de las 
dimensiones de clima y satisfacciôn agregadas. Hays (1994) considéra que los 
niveles de discriminaciôn son aceptables cuando la razôn F de un ANOVA es 
mayor que 1 y, como puede observarse, en este caso todas las razones F son 
superiores a la unidad, aunque en dos casos (clima de innovaciôn en tiempo 1 y 
satisfacciôn intrinseca en tiempo 2) la razôn F no es estadisticamente significative






















En términos générales, se cumpien los dos criterios metodolôgicos y, por 
tanto, se justifica la agregaciôn de las respuestas dadas por los miembros de 
cada equipo en las cuatro dimensiones del clima social y en siete de las ocho 
facetas de satisfacciôn laboral para realizar diverses anâlisis de regresiôn multiple 
diferida utilizando estas medidas agregadas de ambos constructos. Las tablas
5.7. y 5.8. recogen los estadlsticos descriptivos de estas variables agregadas:
Tabla 5.7. Estadîsb'cos descriptivos de las dimensiones de clima del equipo
CLIM A EQ mean d .t
t l t2 tl t2
Apoyo 3.21 3.16 .81 .81
Innovaciôn 2.79 2.74 .66 .60
Metas 3.01 2.95 .75 .76
Reglas 3.39 2.79 .78 .66
Tabla 5.8. Estadlsticos descriptivos de las facetas de satisfacciôn laboral 
agregada
SATISFACCION EQ mean d .t
tl t2 t l t2
Equipo 3.98 3.97 1.19 1.19
Retribuciôn 3.08 3.10 1.55 1.50
Ambiente 3.69 3.62 1.56 1.59
Intrinseca 4.85 4.80 1.13 1.09
Empresa 3.41 3.49 1.20 1.20
Carga 3.56 3.49 1.36 1.28
Autonomia 4.41 4.31 1.22 1.20
Objetivos 4.01 3.95 1.27 1.28
5.3.4. Anâlisis
Para alcanzar los objetivos propuestos y contrastar las hipôtesis 
planteadas, se realizaron unas series de regresiones multiples diferidas a 
distintos niveles de anâlisis (individual, agregado y transnivel) utilizando el 
paquete estadistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), versiôn 9, 
para Windows. Las medidas individuales de las diferentes dimensiones del clima 
de cada equipo de trabajo se obtuvieron promediando las puntuaciones de los 
Items en cada subescala.
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El modelo de regresiôn empleado inclula très pasos. En un primer paso, la 
variable criterio (la faceta de satisfacciôn laboral correspondiente) se tomaba en 
tiempo 2 y el primer predictor (la misma faceta de satisfacciôn laboral) se media 
en tiempo 1. Se incluyia la medida de la variable criterio en tiempo 1 para dar 
cuenta del efecto de estabilidad. En un segundo paso, se ariadia a la ecuaciôn de 
regresiôn la dimensiôn de clima correspondiente medida en tiempo 1. En un tercer 
paso, se ariadia a la ecuaciôn de regresiôn la misma dimensiôn de clima pero 
medida en tiempo 2. Cada vez que se introducia una nueva variable 
independiente en la ecuaciôn de regresiôn se examinaba si se producia un 
incremento significative de la proporciôn de varianza explicada. De un modo mas 







Por ultimo, con el fin de verificar las hipôtesis relatives al efecto transnivel 
del clima, se analizô si las dimensiones agregadas de clima ariadian una 
proporciôn de varianza explicada significative después de contrôler la influencia 
del clima agregado. Para ello, se ariadia la dimensiôn agregada de clima a la 
ecuaciôn de regresiôn que ya contenla su correspondiente dimensiôn individual y 
se comprobaba si se producia un incremento significativo de la proporciôn de 
varianza explicada. Cabe destacar que estos analisis sôlo se realizarân con las 
variables predictoras individuales que muestren efectos significativos en los 
anâlisis a nivel individual.
LIegados a este punto, résulta Interesante especificar cômo se plasma la 
investigaciôn muitinivel en el présente trabajo. Respecto a los conceptos bàsicos
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en la investigaciôn multinivel, cabe destacar que la informaciôn relativa a las 
variables objeto de estudio, clima perceptive y satisfacciôn laboral, se obtiene a 
partir de autoinformes cumplimentados por profesionales de Equipos de Atenciôn 
Primaria. Por tanto, el nivel de medida es individual porque la unidad de la que 
se toman medidas es el individuo. No obstante, se utilizan dos niveles de 
anâlisis, individual y grupal, porque los datos son asignados a diferentes 
unidades para poder realizar el contraste de hipôtesis y los anâlisis estadlsticos. 
En este sentido, la unidad focal es el individuo y el grupo porque el interés 
teôrico de esta investigaciôn acapara tanto el clima y la satisfacciôn individuales 
como el clima y la satisfacciôn agregados
Respecto a los modelos de investigaciôn multinivel empleados, el présente 
trabajo plantea, en primer lugar, un modelo de composiciôn de consenso 
directe porque se utilize el nivel de consenso existente en las unidades de 
niveles inferiores como criterio de relaciôn füncional para poder especificar cômo 
un constructo conceptualizado y operacionalizado a un nivel mas bajo es 
funcionalmente isomôrfico a otra forma de ese constructo a un nivel mayor. Asi, 
se justifica la agregaciôn de las medidas de clima y satisfacciôn procédantes de 
niveles inferiores para representar niveles mayores de medida. En segundo lugar, 
el présente estudio plantea un modelo transnivel de tipo 1 porque también se 
especifican las relaciones de influencia que existen entre el clima y la satisfacciôn 
operacionalizados en niveles distintos. Por ultimo, se plantea un modelo 
multinivel porque se especifican los patrones de relaciones entre el clima y la 
satisfacciôn que se espera que aparezcan tanto a nivel individual como a nivel de 
equipo.
6.4. RESUMEN
En este capitulo se han presentado los objetivos y se han recordado las 
hipôtesis que van a ponerse a prueba en este estudio. Se plantea el diseho de la 
investigaciôn, se describe la muestra, las variables y cômo se han
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operacionalizado. Finalmente, se presentan los analisis longitudinales y multinivel 
que van a realizarse para contrastar las hipôtesis y cumplir los objetivos 
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Influencias del clima psicolôgico sobre la satisfacciôn laboral de los individuos
Con objeto de estudiar si, en primer lugar, las dimensiones del clima 
psicolôgico en tiempo 1 predicen el cambio en las facetas de satisfacciôn laboral 
de los individuos entre tiempo 1 y tiempo 2, y en segundo lugar, si el cambio en 
las dimensiones del clima psicolôgico entre tiempo 1 y tiempo 2 predicen el 
cambio en las facetas de satisfacciôn laboral de los individuos entre tiempo 1 y 
tiempo 2, se realizan una serie de anâlisis de regresiôn jerârquica.
En estos anâlisis, las facetas de satisfacciôn individual medidas en tiempo 
2 son las variables dependientes. La regresiôn Jerârquica implica introducir en la 
ecuaciôn de regresiôn la correspondiente faceta de satisfacciôn medida en tiempo 
1 como un primer paso. En un segundo paso, una de las cuatro dimensiones de 
clima psicolôgico medida en tiempo 1 se introduce en la ecuaciôn de regresiôn. El 
coeficiente beta asociado a esta variable se usa para determinar si dicha 
dimensiôn de clima medida en tiempo 1 predice el cambio en la variable 
dependiente.
En un tercer paso, la correspondiente medida en tiempo 2 de la dimensiôn 
de clima psicolôgico introducida en el paso anterior, se incluye en la ecuaciôn de 
regresiôn. El coeficiente beta asociado a esta variable se usa para determinar si 
el cambio en dicha dimensiôn de clima predice el cambio en la variable 
dependiente considerada. Estos anâlisis se repiten para cada dimensiôn de clima
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y para cada faceta de satisfacciôn. A continuaciôn se presentan les resultados 
obtenidos agrupados por dimensiones del clima psicolôgico.
6.1. CLIMA PSICOLÔGICO DE APOYO Y SATISFACCIÔN
Los resultados obtenidos se presentan en la Tabla 6.1. Estos resultados 
muestran que el clima psicolôgico de apoyo en tiempo 1 predice el cambio en las 
facetas de satisfacciôn con la empresa y otras unidades (p=0.19, p<0.005), 
satisfacciôn con el equipo (p=0.18, p<0.0113), y la satisfacciôn con la definiciôn 
de objetivos y tareas (p=0.19, p<0.005). Por otra parte, el cambio en el clima 
psicolôgico de apoyo entre tiempo 1 y tiempo 2 también predice el cambio en las 
facetas de satisfacciôn con la empresa y otras unidades (p=0.49, p<0.001), 
satisfacciôn con el equipo (p=0.51, p<0.001), y la satisfacciôn con la definiciôn de 
objetivos y tareas (p=0.23, p<0.002). Asi, en aquellos individuos que muestran 
niveles elevados de apoyo en tiempo 1, aumenta su satisfacciôn con estas très 
facetas entre tiempo 1 y tiempo 2. Asimismo, un incremento en la dimensiôn de 
clima de apoyo entre tiempo 1 y tiempo 2, conlleva un incremento en la faceta de 
satisfacciôn con la empresa y otras unidades, satisfacciôn con el equipo y la 
satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas entre tiempo 1 y tiempo 2.
Por el contrario, el clima psicolôgico de apoyo en tiempo 1 no predice el 
cambio en las facetas de satisfacciôn intrinseca, satisfacciôn con la retribuciôn y 
satisfacciôn con el grado de autonomia. No obstante, el cambio en el clima 
psicolôgico de apoyo entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio en estas très 
variables. Por tanto, aquellos individuos que experimentan un incremento del 
clima de apoyo entre tiempo 1 y tiempo 2, también aumentan su satisfacciôn 
intrinseca (p=0.25, p<0.001), satisfacciôn con la retribuciôn (p=0.17, p<0.0191), y 
satisfacciôn con el grado de autonomia (p=0.36, p<0.001) entre tiempo 1 y tiempo 
2.
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Tabla 6.1. Anâlisis de regresiôn de las facetas de satisfacciôn individual en
tiempo 2 sobre las facetas de satisfacciôn individual en tiempo 1 y  el clima psicolôgico
de apoyo en tiempo 1 y  tiempo 2.
PREDICTORES
VARS. DEPENDIENTES T2 Var. Dep tl* Apoyo tl*  1 Apoyo t2* R" AR"
EXTRINSECAS
SATISFACCIÔN CON EL EQUIPO
Paso 1 .61** .38**
Paso 2 .51** .18* .40** .02*
Paso 3 .44** -.11 .51** .55** .15**
SATISFACCIÔN CON LA RETRIBUCIÔN
Paso 1 .64** .41**
Paso 2 .64** -.02 .41** 0
Paso 3 .63** -.13 .17* .42** .01*
SATISFACCIÔN CON EL AMBIENTE
Paso 1 .67** .45**
Paso 2 .66** .06 .46** .01
Paso 3 .66** -.01 .12 .47** .01
SATISFACCIÔN CON LA EMPRESA
Paso 1 .52** .27**
Paso 2 .43** .19** .31** .04**
Paso 3 .32** -.07 .49** .44** .13**
INTRINSECAS
SATISFACCIÔN INTRINSECA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .51** .07 .29** .01
Paso 3 .51** -.09 .25** .33** .04**
SATISFACCIÔN CON LA CARGA
Paso 1 .64** .40**
Paso 2 .64** -.00 .40** .0
Paso 3 .63** -.11 .17* .42** .02*
SATISFACCIÔN CON LA AUTONOMIA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .48** .12 .30** .02
Paso 3 .45** -.09 .36** .38** .08**
SATISFACCIÔN CON LOS OBJETIVOS
Paso 1 .57** .33**
Paso 2 .47** .19** .35** .02**
Paso 3 .45** .05 .23** .38** .03**
*p< 05 ;**p<.01 ; los valores de las celdillas son coeficientes de regresiôn estandarizados
Tabla 6.3. Anâlisis de regresiôn de las facetas de satisfacciôn individual en
tiempo 2 sobre las facetas de satisfacciôn individual en tiempo 1 y  el clima psicolôgico
de innovaciôn en tiempo 1 y  tiempo 2.
PREDICTORES
VARS. DEPENDIENTES T2 Var. Dep tl* Innovaciôn tl*  | Innovaciôn t2* R^ AR^
EXTRINSECAS
SATISFACCIÔN CON EL EQUIPO
Paso 1 .61** .38**
Paso 2 .61** .02 .38** 0
Paso 3 .50** -.16* .42** .49** .11**
SATISFACCIÔN CON LA RETRIBUCIÔN
Paso 1 .64** .41**
Paso 2 .64** -.02 .41** 0
Paso 3 .64** -.07 .10 .42** .01
SATISFACCIÔN CON El.AM BIENTE
Paso 1 .67** .45**
Paso 2 .67** .025 .46** .01
Paso 3 .66** -.04 .12* .47** .01*
SATISFACCIÔN CON LA EMPRESA
Paso 1 .52** .27**
Paso 2 .46** .14* .29** .02*
Paso 3 .38** -.04 .38** .39** .10**
INTRINSECAS
SATISFACCIÔN INTRINSECA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .55** -.02 .29** .01
Paso 3 .53** - 14** .23** .33** .04**
SATISFACCIÔN CON LA CARGA
Paso 1 .64** .40**
Paso 2 .64** -.01 .40** .0
Paso 3 .63** -.08 .12 .41** .01
1 SATISFACCIÔN CON LA AUTONOMIA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .56** -.06 .30** .02
Paso 3 .53** -.20** .28** .35** .05**
SATISFACCIÔN CON LOS OBJETIVOS
Paso 1 .57** .33**
Paso 2 .54** .06 .33** .0
Paso 3 .50** -.07 .28** .39** .06**
*p< 05 ;**p<.01 ; los valores de las celdillas sot coeficientes de regresiôn estandarizados
______________________ Influencias del clima psicolôgico sobre la satisfacciôn laboral de los individuos
El clima psicolôgico de apoyo no muestra efectos significativos sobre la 
satisfacciôn con las condiciones ambientales y medios del equipo
Estos resultados confirman la hipôtesis 1 pues todas las relaciones 
hipotetizadas son estadisticamente significativas. Asimismo, en los anâlisis de 
caràcter exploratorio, se obtienen unos resultados que indican que el cambio en 
el clima psicolôgico de apoyo entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio en la 
satisfacciôn con la carga de trabajo y con el grado de autonomia. La sintesis 
esquemâtica de estos resultados se présenta en la Tabla 6.2.
Tabla 6.2. Sintesis de los efectos diferidos del clima psicolôgico de apoyo 
sobre la satisfacciôn laboral de los individuos
SATISFACCIÔN
EXTRINSECA INTRINSECA
Equipo Retribuciôn Ambiente Empresa Intrinseca Carga Autonomia Objetivos
APOYO * A A * A A A A * A
*  la dimensiôn de clima en t1 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn entre t1 y t2 
^  el cambio en la dimensiôn de clima entre t1 y t2 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn 
entre t1 y t2
□  efectos hipotetizados
□  efectos exploratorios
6.2. CLIMA PSICOLÔGICO DE INNOVACIÔN Y SATISFACCIÔN
Los resultados obtenidos se presentan en la Tabla 6.3. Estos datos indican 
que el clima psicolôgico de innovaciôn en tiempo 1 predice el cambio en la 
satisfacciôn con la empresa y otras unidades (p=0.14, p<0.04). Asimismo, el 
cambio en el clima psicolôgico de innovaciôn entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el 
cambio en la satisfacciôn con la empresa y otras unidades (p=0.38, p<0.001). Asi, 
en aquellos individuos que muestran niveles elevados de innovaciôn en tiempo 1, 
aumenta su satisfacciôn con esta faceta entre tiempo 1 y tiempo 2. Por tanto, 
aquellos individuos que experimentan un incremento del clima de innovaciôn
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entre tiempo 1 y tiempo 2, aumentan su satisfacciôn con la empresa y otras 
unldades entre tiempo 1 y tiempo 2.
Asimismo, el cambio en el clima psicologico de innovacion entre tiempo 1 y 
tiempo 2 predice el cambio en la satisfacciôn con las condiciones ambientales y 
medios del equipo (p=0.12, p<0.05). Igualmente, el cambio en el clima psicologico 
de innovacion entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio en la satisfacciôn con 
la definiciôn de objetivos y tareas (p=0.28, p<0.001). For tanto, aquellos 
individuos que experimentaban un incremento del clima de innovaciôn entre 
tiempo 1 y tiempo 2, aumentan su satisfacciôn con estas dos facetas de 
satisfacciôn entre tiempo 1 y tiempo 2. No obstante, el clima psicolôgico de 
innovaciôn en tiempo 1 no predice el cambio en estas dos facetas de satisfacciôn 
entre tiempo 1 y tiempo 2.
Esta dimensiôn de clima muestra un patrôn similar de relaciones para la 
satisfacciôn intrinseca (p=0.23, p<0.001), satisfacciôn con el equipo (p=0.42, 
p<0.001), y satisfacciôn con el grado de autonomie (p=0.28, p<0.001), pues el 
cambio en el clima psicolôgico de innovaciôn entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el 
cambio en la satisfacciôn con estas très facetas entre tiempo 1 y tiempo 2.
El clima psicolôgico de innovaciôn no muestra efectos significatives sobre 
el reste de facetas de satisfacciôn consideradas (satisfacciôn con la retribuciôn y 
satisfacciôn con la carga de trabajo)
Estes resultados confirman parcialmente la hipôtesis 4 pues el clima 
psicolôgico de innovaciôn no muestra efectos significatives sobre la satisfacciôn 
con la retribuciôn. El reste de Influencias hipotetizadas son estadisticamente 
significativas.
En les anàlisis de carâcter exploratorio, se obtienen unos resultados que 
indican que el clima psicolôgico de innovaciôn en tiempo 1 predice el cambio en
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la satisfacciôn con la empresa y otras unidades. Asimismo, se observa que el 
cambio en el clima psicolôgico de innovaciôn entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el 
cambio en la satisfacciôn con la empresa y otras unidades, la satisfacciôn con las 
condiciones ambientales y medios del equipo, la satisfacciôn con el equipo y la 
satisfacciôn con el grado de autonomie. La sintesis esquemâtica de estos 
resultados se présenta en la Tabla 6.4.
Tabla 6.4. Sintesis de los efectos diferldos del clima psicolôgico de 
innovaciôn sobre la satisfacciôn laboral de los individuos
SATISFACCIÔN
EXTRtNSECA INTRiNSECA
Equipo 1 Retribuciôn I Ambiente I Empresa Intrinseca Carga Autononua I Objetivos
INNOVACIÔN ▲ 1 1 ▲ 1 « A A A 1 A
*  la dimensiôn de clima en t1 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn entre t1 y t2 
^  el cambio en la dimensiôn de clima entre t1 y t2 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn 
entre t1 y t2
□  efectos hipotetizados
□  efectos exploratorios
6.3. CLIMA PSICOLÔGICO DE ORIENTAClÔN HACIA FINES Y 
SATISFACCIÔN
Los resultados obtenidos se presentan en la Tabla 6.5. Estos resultados 
muestran que el clima psicolôgico de orientaciôn hacia fines en tiempo 1 predice 
el cambio de la satisfacciôn con la empresa y otras unidades (p=0.17, p<0.01), y 
la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas (p=0.18, p<0.01). Asi, en 
aquellos individuos que muestran niveles elevados de orientaciôn hacia fines en 
tiempo 1, aumenta su satisfacciôn con estas facetas de satisfacciôn entre tiempo 
1 y tiempo 2. Asimismo, el cambio en el clima psicolôgico de orientaciôn hacia 
fines entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio en la satisfacciôn con la 
empresa y otras unidades (p=0.49, p<0.001), y la satisfacciôn con la definiciôn de 
objetivos y tareas (p=0.42, p<0.001). En este sentido, un incremento en la
133
Capitulo 6.________________________________________________________________________________
dimension de clima de orientaciôn hacia fines entre tiempo 1 y tiempo 2, conlieva 
un incremento en la faceta de satisfacciôn con la empresa y otras unidades, y la 
satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas entre tiempo 1 y tiempo 2.
El cambio en el clima psicolôgico de orientaciôn hacia fines entre tiempo 1 
y tiempo 2 predice el cambio en la satisfacciôn con la retribuciôn (p=0.18, 
p<0.009) y la satisfacciôn con las condiciones ambientales y medios del equipo 
(p=0.15, p<0.02). Igualmente, el cambio en el clima psicolôgico de orientaciôn 
hacia fines entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio en la satisfacciôn con el 
equipo (p=0.46, p<0.001), la satisfacciôn intrinseca (p=0.26, p<0.001), la 
satisfacciôn con la carga de trabajo (p=0.17, p<0.01) y la satisfacciôn con el grado 
de autonomie (p=0.34, p<0.001). Por tanto, aquellos individuos que experimentan 
un incremento del clima de orientaciôn hacia fines entre tiempo 1 y tiempo 2, 
aumentan su satisfacciôn con estas facetas de satisfacciôn entre tiempo 1 y 
tiempo 2.
Estos resultados confirman la hipôtesis 7 pues todos los efectos 
hipotetizados son estadisticamente significatives. Asimismo, todos los anàlisis 
exploratorios realizados muestran influencias estadisticamente significativas. La 
sintesis esquemâtica de estos resultados se présenta en la Tabla 6.6.
Tabla 6.6. Sintesis de los efectos diferldos del clima psicolôgico de 
orientaciôn hacia fines sobre la satisfacciôn laboral de los individuos
SATISFACCIÔN
EXTRÎNSECA INTRINSECA
Equipo Retribuciôn Ambiente Empresa Intrinseca Carga I Autonomia Objetivos
FINES ▲ A A * A A A  1 A * A
*  la dimensiôn de clima en t1 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn entre t1 y t2 
^  el cambio en la dimensiôn de clima entre t1 y t2 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn 
entre t1 y t2
□  efectos hipotetizados
□  efectos exploratorios
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Tabla 6.5. Anàlisis de regresiôn de las facetas de satisfacciôn individual en
tiempo 2 sobre las facetas de satisfacciôn individual en tiempo 1 y  el clima psicolôgico
de orientaciôn hacia fines en tiempo 1 y  tiempo 2.
PREDICTORES
VARS. DEPENDIENTES T2 Var. Dep tl* Fines tl* Fines t2* R" AR:
EXTRINSECAS
SATISFACCIÔN CON EL EQUIPO
Paso 1 .61** .38**
Paso 2 .60** .02 .38** 0
Paso 3 .54** -.23** .46** .51** .13**
SATISFACCIÔN CON LA RETRIBUCIÔN
Paso 1 .64** .41**
Paso 2 .64** .02 .41** 0
Paso 3 .62** -.09 .18** .43** .02
SATISFACCION CON EL AMBIENTE
Paso 1 .67** .45**
Paso 2 .67** .04 .46** .01
Paso 3 .66** -.06 .15** .47** .01*
1 SATISFACCIÔN CON LA EMPRESA
Paso 1 .52** .27**
Paso 2 .45** .17* .30** .03*
Paso 3 .34** -.08 .49** .44** .14**
INTRINSECAS
SATISFACCIÔN INTRINSECA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .53** .02 .29** .01
Paso 3 .50** -.13 .26** .33** .04**
1 SATISFACCIÔN CON LA CARGA
Paso 1 .64** .40**
Paso 2 .64** -.01 .40** .0
Paso 3 .64** -.12 .17* .42** .02*
1 SATISFACCIÔN CON LA AUTONOMIA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .51** .08 .30** .02
Paso 3 .50** -.12 .34** .37** .07**
SATISFACCION CON LOS OBJETIVOS
Paso 1 .57** .33**
Paso 2 .47** .18* .35** .02*
Paso 3 .44** -.07 .42** .46** .11**
*p<.05 ;**p<.01 ; los valores de las celdülas son coeficientes de regresiôn estandarizados
Tabla 6.7. Anàlisis de regresiôn de las facetas de satisfacciôn individual en
tiempo 2 sobre las facetas de satisfacciôn individual en tiempo 1 y  el clima psicolôgico
de orientaciôn a reglas en tiempo 1 y  tiempo 2.
PRE]OICTORES
VARS. DEPENDIENTES T2 Var. Dep tl* Reglas tl* Reglas t2* R' AR:
EXTRINSECAS
SATISFACCIÔN CON EL EQUIPO
Paso 1 .61** .38**
Paso 2 .54** .16* .39** .01*
Paso 3 .55** -.08 .41** .50** .11**
1 SATISFACCIÔN CON LA RETRIBUCIÔN
Paso 1 .64** .41**
Paso 2 .62** .03 .41** 0
Paso 3 .63** -.05 .14* .42** .01*
SATISFACCIÔN CON EL AMBIENTE
Paso 1 .67** .45**
Paso 2 .66** .07 .46** .01
Paso 3 .66** -.02 .16* .48** .02*
1 SATISFACCIÔN CON LA EMPRESA
Paso 1 .52** .27**
Paso 2 .40** .25** .31** .04**
Paso 3 .40** .00 .42** .43** .12**
INTRINSECAS
SATISFACCION INTRINSECA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .51** .05 .28** 0
Paso 3 .49** -.10 .27** .33** .05**
1 SATISFACCIÔN CON LA CARGA
Paso 1 .64** .40**
Paso 2 .62** .05 .40** 0
Paso 3 .62** -.09 .24** .44** .04**
SATISFACCIÔN CON LA AUTONOMIA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .54** .02 .30** .02
Paso 3 .54** -.14 .29** .36** .06**
1 SATISFACCIÔN CON LOS OBJETIVOS
Paso 1 .57** .33**
Paso 2 .50** .13 .33** .0
Paso 3 .53** -.11 .40** .44** .11**
*p<.05 ;**p<.01 ; los valores de las celdillas son coeficientes de regresirâ estandarizados
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6.4. CLIMA PSICOLÔGICO DE ORIENTAClÔN A REGLAS Y 
SATISFACCIÔN
Los resultados obtenidos se presentan en la Tabla 6.7. Estos resultados 
Indican que el clima psicolôgico de orientaciôn a réglas en tiempo 1 predice el 
cambio en la satisfacciôn con la empresa y otras unidades (p=0.25, p<0.001), y la 
satisfacciôn con el equipo (p=0.16, p<0.01). Asi, en aquellos individuos que 
muestran niveles elevados de orientaciôn a reglas en tiempo 1, aumenta su 
satisfacciôn con estas facetas de satisfacciôn entre tiempo 1 y tiempo 2. 
Asimismo, el cambio en el clima psicolôgico de orientaciôn a reglas entre tiempo 1 
y tiempo 2 predice el cambio en la satisfacciôn con la empresa y otras unidades 
(P=0.42, p<0.001), y la satisfacciôn con el equipo (p=0.41, p<0.001). En este 
sentido, aquellos individuos que experimentan un incremento del clima de 
orientaciôn a reglas entre tiempo 1 y tiempo 2, aumentan su satisfacciôn con la 
empresa y otras unidades, y la satisfacciôn con el equipo entre tiempo 1 y tiempo 
2
El cambio en el clima psicolôgico de orientaciôn a reglas entre tiempo 1 y 
tiempo 2 predecia el cambio en la satisfacciôn con la retribuciôn (p=0.14, p<0.05) 
y la satisfacciôn con las condiciones ambientales y medios del equipo (p=0.16, 
p<0.01). Igualmente, el cambio en el clima psicolôgico de orientaciôn a reglas 
entre tiempo 1 y tiempo 2 predecia el cambio en la satisfacciôn intrinseca (p=0.27, 
p<0.010), la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas (p=0.40, p<0.001), 
la satisfacciôn con la carga de trabajo (p=0.24, p<0.001) y la satisfacciôn con el 
grado de autonomia (p=0.29, p<0.001). Por tanto, aquellos individuos que 
experimentaban un incremento del clima de orientaciôn a reglas entre tiempo 1 y 
tiempo 2, aumentaban su satisfacciôn con estas facetas de satisfacciôn entre 
tiempo 1 y tiempo 2. Estos resultados confirman la hipôtesis 10 pues todos los 
efectos hipotetizados son estadisticamente significatives. Asimismo, todos los 
anàlisis exploratorios realizados muestran influencias estadisticamente
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significativas. La sintesis esquemâtica de estos resultados se présenta en la 
Tabla 6.8.
Tabla 6.8. Sintesis de los efectos diferldos del clima psicolôgico de 
orientaciôn a reglas sobre la satisfacciôn laboral de los individuos
SATISFACCIÔN
EXTRlNSECA INTRINSECA
Equipo Retribuciôn Ambiente Empresa Intrinseca Carga Autonomia Objetivos
REGLAS ♦ A A A * A A A A A
*  la dimensiôn de clima en t1 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn entre t1 y t2 
^  el cambio en la dimensiôn de clima entre t1 y t2 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn 
entre t1 y t2
□  efectos hipotetizados
□  efectos exploratorios
6.5. RESUMEN
En este capitulo se han presentado los resultados de los anàlisis 
correspondientes al estudio del efecto diferido que ejerce el clima psicolôgico 
sobre la satisfacciôn laboral de los individuos. Estos anàlisis de regresiôn 
jeràrquica se repetian para cada dimensiôn de clima y para cada faceta de 
satisfacciôn. Concretamente, se observa que las dimensiones de clima de 
orientaciôn hacia fines y clima de orientaciôn a reglas presentan efectos diferldos 
sobre las ocho facetas de satisfacciôn consideradas. Por otra parte, el clima 
psicolôgico de apoyo y el clima psicolôgico de innovaciôn tienen influencias 
diferidas sobre la mayor parte de las facetas de satisfacciôn. La sintesis 
esquemâtica de estos resultados se présenta en la Tabla 6.9.
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Tabla 6.9. Sintesis de las influencias del clima psicolôgico sobre la 
satisfacciôn laboral de los individuos
SATISFACCIÔN
EXTRlNSECA INTRINSECA
Equipo Retribuciôn Ambiente Empresa Intrinseca Carga Autonomia Objetivos
APOYO » A A * A A A A * A
INNOVA A A * A A A A
FINES A A A * A A A A * A
REGLAS * A A A * A A A A A
*  la dimensiôn de clima en t1 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn entre t1 y t2 
A el cambio en la dimensiôn de clima entre t1 y t2 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn 
entre t1 y t2
□  efectos hipotetizados




INFLUENCIAS DEL CLIMA DE LOS 
EQUIPOS SOBRE LA SATISFACCIÔN 
LABORAL DE LOS EQUIPOS Y DE LOS
INDIVIDUOS.

Influencias del clima de los equipos sobre la satisfacciôn laboral de los equipos vde los individuos
En el capitulo anterior, se han presentado los resultados de los anàlisis a 
nivel individual, es decir, correspondientes al estudio del efecto diferido que ejerce 
el clima psicolôgico sobre la satisfacciôn laboral de los individuos. Sin embargo, tal 
y como se comentô previamente, los fenômenos organizacionales objeto de 
estudio del présente trabajo incluyen diversos niveles de anàlisis, fruto de la 
interdependencia que existe entre los diferentes niveles organizacionales. Por ello, 
el présente trabajo plantea el estudio de la influencia diferida del clima perceptive 
sobre la satisfacciôn laboral desde una perspectiva multinivel que trata de explicar 
cômo esas acciones propositivas de los individuos se combinan y articulan para 
dar lugar a la conducta de sistemas supraindividuales (grupos, organizaciones, 
colectivos, sociedades) y cômo la conducta de esos sistemas supraindividuales 
influye en la conducta de los individuos que los componen (Coleman, 1986).
Para dar respuesta a estas dos cuestiones, este capitulo présenta, en 
primer lugar, los resultados de los anàlisis correspondientes al estudio del efecto 
diferido que ejerce el clima agregado sobre la satisfacciôn laboral agregada, es 
decir, sobre el clima afectivo y, en segundo lugar, los resultados de los anàlisis 
correspondientes al estudio del efecto diferido que ejerce el clima agregado sobre 
la satisfacciôn laboral de los individuos.
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7.1. INFLUENCIAS DEL CLIMA DE LOS EQUIPOS SOBRE LA 
SATISFACCIÔN LABORAL DE LOS EQUIPOS
Con objeto de estudiar si, en primer lugar, las dimensiones de clima 
agregado en tiempo 1 predicen el cambio en las facetas de satisfacciôn laboral de 
los equipos (agregada) entre tiempo 1 y tiempo 2, y en segundo lugar, si el cambio 
en las dimensiones del clima agregado entre tiempo 1 y tiempo 2 predicen el 
cambio en las facetas de satisfacciôn laboral de los equipos (agregada) entre 
tiempo 1 y tiempo 2, se reaiizan una serie de anàlisis de regresiôn jeràrquica.
En estos anàlisis, las facetas de satisfacciôn agregada medidas en tiempo 2 
son las variables dependientes. La regresiôn jeràrquica implica introducir en la 
ecuaciôn de regresiôn la correspondiente faceta de satisfacciôn medida en tiempo 
1 como un primer paso. En un segundo paso, una de las cuatro dimensiones de 
clima agregado medida en tiempo 1 se introduce en la ecuaciôn de regresiôn. El 
coeficiente beta asociado a esta variable se usa para determinar si dicha 
dimensiôn de clima medida en tiempo 1 predice el cambio en la variable 
depend iente.
En un tercer paso, la correspondiente medida en tiempo 2 de la dimensiôn 
de clima agregado introducida en el paso anterior, se incluye en la ecuaciôn de 
regresiôn. El coeficiente beta asociado a esta variable se usa para determinar si el 
cambio en dicha dimensiôn de clima predice el cambio en la variable dependiente 
considerada. Estos anàlisis se repiten para cada dimensiôn de clima y para cada 
faceta de satisfacciôn. A continuaciôn se presentan los resultados obtenidos 
agrupados por dimensiones del clima agregado.
7.1.1. Clima agregado de apoyo y satisfacciôn
Los resultados obtenidos se presentan en la Tabla 7.1. Su examen indica 
que el clima agregado de apoyo en tiempo 1 predice el cambio en la satisfacciôn
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Tabla 7.1. Anàlisis de regresiôn las facetas de satisfacciôn agregada en tiempo
2 sobre las facetas de satisfacciôn agregada en tiempo 1 y  el clima agregado de apoyo
en tiempo 1 y  tiempo 2.
PREDICTORES
VARS. DEPENDIENTES T2 Var. Dep îl* Apoyo tl* I Apoyo t2* R: AR"
EXTRINSECAS
SATISFACCION CON EL EQUIPO
Paso 1 .56** .31**
Paso 2 42** .19 .33** .02
Paso 3 .33** -.43 .86** .59** .26**
SATISFACCIÔN CON LA RETRIBUCIÔN
Paso 1 .74** .55**
Paso 2 .76** -.08 .55** 0
Paso 3 .76** -.10 .02 .55** 0
1 SATISFACCIÔN CON EL AMBIENTE
Paso 1 .90** .80**
Paso 2 .87** .08 .81** .01
Paso 3 .89** -.10 .22 .82** .01
SATISFACCIÔN CON LA EMPRESA
Paso 1 .41** .17*
Paso 2 .36** .08 .17 0
Paso 3 .30** -.49 .76** .38** .21**
INTRINSECAS
SATISFACCIÔN INTRINSECA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .43** .19 .31** .03
Paso 3 .44** .12 .08 .31** 0
SATISFACCIÔN CON LA CARGA
Paso 1 .83** .69**
Paso 2 .86** -.05 .69** 0
Paso 3 .86** -.09 .04 .69** 0
1 SATISFACCIÔN CON LA AUTONOMIA
Paso 1 .64** .41**
Paso 2 .28** .47** .50** .09*
Paso 3 .23** -.08 .74** .71** .21**
SATISFACCION CON LOS OBJETIVOS
Paso 1 .60** .36**
Paso 2 .52** .11 .37** .01
Paso 3 .49** -.12 .32 .41** .04
♦p<.05 “ los valores de las celdillas son coeficientes de regresiôn estandarizados
Tabla 7.3. Anàlisis de regresiôn de las facetas de satisfacciôn agregada en
tiempo 2 sobre las facetas de satisfacciôn agregada en tiempo 1 y  el clima agregado de
apoyo en tiempo 1 y  tiempo 2.
PREDICTORES
VARS. DEPENDIENTES T2 Var. Dep tl* Innovaciôn tl" Innovaciôn t2* R: AR:
INTRINSECAS
SATISFACCIÔN CON EL EQUIPO
Paso 1 .56** .31**
Paso 2 .46** .16 .33** .02
Paso 3 .35** -.05 .56** .55** .22**
SATISFACCIÔN CON LA RETRIBUCIÔN
Paso 1 .74** .55**
Paso 2 .74** -.02 .55** 0
Paso 3 .74** -.02 -.01 .55** 0
1 SATISFACCIÔN CON EL AMBIENTE
Paso 1 .90** .80**
Paso 2 .88** .11 .81** .01
Paso 3 .85** .04 .13 .83** .02
SATISFACCIÔN CON LA EMPRESA
Paso 1 .41** .17*
Paso 2 .32** .22 .21* .04
Paso 3 .30** .08 .29 .27* .06
INTRINSECAS
SATISFACCIÔN INTRINSECA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .50** .06 .28** 0
Paso 3 .50** -.06 .25 .33** .05
1 SATISFACCIÔN CON LA CARGA
Paso 1 .83** .69**
Paso 2 .85** -.05 .69** 0
Paso 3 .86** .03 -.17 .71** .02
SATISFACCIÔN CON LA AUTONOMIA
Paso 1 .64** .41**
Paso 2 .48** .29 .47** .06
Paso 3 .47** .26 .07 .47** 0
1 SATISFACCIÔN CON LOS OBJETIVOS
Paso 1 .60** .36**
Paso 2 .61** -.02 .36** 0
Paso 3 .60** -.08 .14 .38** .02
*p<.05 “ los valores de las celdillas son coeficientes de regresiôn estandarizados
__________ Influencias del clima de los equipos sobre la satisfacciôn laboral de los equipos vde los individuos
con el grado de autonomia (p=0.47, p<0.0229). Por otra parte, el cambio en el 
clima agregado de apoyo entre tiempo 1 y tiempo 2 también predice el cambio en 
esta faceta de satisfacciôn (p=0.74, p<0.0001). Asi, en aquellos equipos que 
mostraban niveles elevados de apoyo en tiempo 1, aumenta su satisfacciôn con 
esta faceta entre tiempo 1 y tiempo 2. Asimismo, aquellos equipos que 
experimentan un incremento del clima de apoyo entre tiempo 1 y tiempo 2, 
aumentan su satisfacciôn con el grado de autonomia entre tiempo 1 y tiempo 2.
Por el contrario, el clima agregado de apoyo en tiempo 1 no predice el 
cambio en las facetas de satisfacciôn con el equipo y satisfacciôn con la empresa 
y otras unidades . No obstante, el cambio en el clima agregado de apoyo entre 
tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio en estas dos variables. Por tanto, aquellos 
equipos que experimentan un incremento del clima de apoyo entre tiempo 1 y 
tiempo 2, también aumentan su satisfacciôn con el equipo (p=0.86, p<0.001) y su 
satisfacciôn con la empresa y otras unidades (p=0.76, p<0.0040) entre tiempo 1 y 
tiempo 2.
El clima agregado de apoyo no muestra efectos significativos sobre el resto 
de facetas de satisfacciôn consideradas (satisfacciôn con la carga de trabajo, 
satisfacciôn con las condiciones ambientales y medios del equipo, satisfacciôn 
intrinseca y satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas). En el caso de la 
satisfacciôn con la retribuciôn, cuyo efecto a nivel de equipo también es 
hipotetizado, cabe recordar que no cumple el criterio de consistencia interna 
necesario para justificar la utilizaciôn de medidas agregadas. Por tanto, no se 
puede poner a prueba las hipôtesis relatives a esta faceta de satisfacciôn a nivel 
de equipo.
Estos resultados confirman parcialmente la hipôtesis 2 pues el clima 
agregado de apoyo no muestra efectos significativos sobre la satisfacciôn 
intrinseca y satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas. El resto de 
influencias hipotetizadas son estadisticamente significativas. Asimismo, y con
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carâcter exploratorio, se comprueba que el clima agregado de apoyo en tiempo 1 
predice el cambio en la satisfacciôn con el grado de autonomie y que el cambio en 
el clima agregado de apoyo entre tiempo 1 y tiempo 2 también predice el cambio 
en esta faceta de satisfacciôn. La sintesis esquemâtica de estos resultados se 
présenta en la Tabla 7.2.
Tabla 7.2. Sintesis de los efectos diferldos del clima agregado de apoyo 
sobre la satisfacciôn laboral de los equipos
SATISFACCIÔN
EXTRlNSECA INTRINSECA
Equipo 1 Retribuciôn | Ambiente | Empresa Intrinseca Carga Autonomia | Objetivos
APOYO 1 A 1 1 1 ▲ ...... -  '
*  la dimensiôn d e  clima en t1 predice el cam bio en la faceta d e  satisfacciôn entre t1 y t2 
^  el cam bio en la dimensiôn de clima entre t1 y t2 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn 
entre t1 y t2
□  efectos hipotetizados
□  efectos e)q3loratorios
7.1.2. Clima agregado de innovaciôn y satisfacciôn
Los resultados obtenidos se presentan en la Tabla 7.3. En relaciôn a la 
hipôtesis 5, los resultados obtenidos no muestran ninguna influencia 
estadisticamente significative. No obstante, los anàlisis exploratorios muestran que 
el cambio en el clima agregado de innovaciôn entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el 
cambio en la faceta de satisfacciôn con el equipo (p=0.56, p<0.0007). Por tanto, 
aquellos equipos que experimentan un incremento del clima de innovaciôn entre 
tiempo 1 y tiempo 2, también aumentan su satisfacciôn con el equipo entre tiempo 
1 y tiempo 2. Finalmente, el clima agregado de innovaciôn no muestra efectos 
significativos sobre las otras 7 facetas de satisfacciôn consideradas. La sintesis 
esquemâtica de estos resultados se présenta en la Tabla 7.4.
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Tabla 7.4. Sintesis de los efectos diferldos del clima agregado de 
innovaciôn sobre la satisfacciôn laboral de los equipos
SATISFACCIÔN
EXTRlNSECA INTRINSECA
Equipo 1 Retribuciôn 1 Ambiente Empresa Intrinseca } Carga Autonomia I Objetivos
INNOVA A I 1 1 1
*  la dimensiôn de clima en t1 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn entre t1 y t2 
A el cambio en la dimensiôn de clima entre t1 y t2 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn 
entre t1 y t2
□  efectos hipotetizados
□  efectos exploratorios
7.1.3. Clima agregado de orientaciôn hacia fines y satisfacciôn
Los resultados obtenidos se presentan en la Tabla 7.5. Estos resultados 
indican que el cambio en el clima agregado de orientaciôn hacia fines entre tiempo 
1 y tiempo 2 predice el cambio en la satisfacciôn con la empresa y otras unidades 
(p=0.56, p<0.0044), la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas (p=0.51, 
p<0.0038), la satisfacciôn con el equipo (p=0.49, p<0.009), y la satisfacciôn con el 
grado de autonomia (p=0.40, p<0.0182). En este sentido, un incremento en la 
dimensiôn de clima agregado de orientaciôn hacia fines entre tiempo 1 y tiempo 2, 
conlieva un incremento de estas cuatro facetas de satisfacciôn agregada entre 
tiempo 1 y tiempo 2.
El clima agregado de orientaciôn hacia fines no muestra efectos 
significativos sobre el resto de facetas de satisfacciôn consideradas (satisfacciôn 
con la carga de trabajo, satisfacciôn con las condiciones ambientales y medios del 
equipo, y satisfacciôn intrinseca). En el caso de la satisfacciôn con la retribuciôn, 
cuyo efecto a nivel de equipo también es hipotetizado, cabe recordar que no 
cumple el criterio de consistencia interna necesario para justificar la utilizaciôn de
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medidas agregadas. Por tanto, no se puede trabajar con esta faceta de 
satisfacciôn a nivel de equipo.
En relaciôn a la hipôtesis 8, el clima agregado de orientaciôn hacia fines no 
muestra efectos significativos sobre la satisfacciôn intrinseca. El resto de 
influencias son estadisticamente significativas. Asimismo, y con carâcter 
exploratorio, se observa que el cambio en el clima agregado de orientaciôn hacia 
fines entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio en la satisfacciôn con el equipo y 
la satisfacciôn con el grado de autonomia entre tiempo 1 y tiempo 2. La sintesis 
esquemâtica de estos resultados se présenta en la Tabla 7.6.
Tabla 7.6. Sintesis de los efectos diferidos del clima agregado de 
orientaciôn hacia fines sobre ia satisfacciôn laboral de los equipos
SATISFACCION
EXTRlNSECA INTRINSECA
Equipo 1 Retribuciôn | Ambiente | Empresa Intrinseca 1 Carga | Autonomia | Objetivos
FINES 1 1 ‘  1 ‘
* la dimensiôn de clima en t1 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn entre t1 y t2 
^  el cambio en la dimensiôn de clima entre t1 y t2 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn 
entre t1 y t2
□  efectos hipotetizados
□  efectos exploratorios
7.1.4. Clima agregado de orientaciôn a regias y satisfàcciôn
Los resultados obtenidos se presentan en la Tabla 7.7. Su examen indica 
que el clima agregado de orientaciôn a reglas en tiempo 1 predice el cambio en la 
satisfacciôn con la empresa y otras unidades (p=0.47, p<0.0033). Por otra parte, el 
cambio en el clima agregado de orientaciôn a reglas entre tiempo 1 y tiempo 2 
también predice el cambio en esta faceta de satisfacciôn (p=0.42, p<0.0370). Asi, 
en aquellos equipos que muestran niveles elevados de orientaciôn a reglas en 
tiempo 1, aumenta su satisfacciôn con esta faceta entre tiempo 1 y tiempo 2.
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Tabla 7.5, Anàlisis de regresiôn de las facetas de satisfacciôn agregada en
tiempo 2 sobre las facetas de satisfacciôn agregada en tiempo 1 y  el clima agregado de
apoyo en tiempo 1 y  tiempo 2.
PREDICTORES
VARS. DEPENDIENTES T2 Var. Dep tl* Metas tl* 1 Metas t2* R: AR^
EXTRINSECAS
SATISFACCIÔN CON EL EQUIPO
Paso 1 .56** .31**
Paso 2 .61** -.08 .32** .01
Paso 3 .57** -.36 .49** .46** .14**
SATISFACCIÔN CON LA RETRIBUCIÔN
Paso 1 .74** .55**
Paso 2 .74** .01 .55** 0
Paso 3 .74** .05 -.06 .55** 0
SATISFACCIÔN CON EL AMBIENTE
Paso 1 .90** .80**
Paso 2 .89** .03 .80** 0
Paso 3 .88** -.06 .15 .82** .02
SATISFACCIÔN CON LA EMPRESA
Paso 1 .41** .17*
Paso 2 .29** .30 .24* .07
Paso 3 .24** -.03 .56** .43** .19**
INTRINSECAS
SATISFACCIÔN INTRINSECA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .57** -.09 .28** 0
Paso 3 .58** -.17 .12 .29** .01
SATISFACCIÔN CON LA CARGA
Paso 1 .83** .69**
Paso 2 .83** .00 .69** 0
Paso 3 .83** -.02 .03 .69** 0
SATISFACCIÔN CON LA AUTONOMIA
Paso 1 .64** .41**
Paso 2 .52** .21 .44** .03
Paso 3 .52** -.03 .40* .54** .1*
1 SATISFACCIÔN CON LOS OBJETIVOS
Paso 1 .60** .36**
Paso 2 .50** .16 .38** .02
Paso 3 .43** -.11 .51** .54** .16**
♦p<.05 * los valores de las celdillas son coeficientes de regresiôn estandarizados
Tabla 7.7. Anàlisis de regresiôn de las facetas de satisfacciôn agregada en
tiempo sobre las facetas de satisfacciôn agregada en tiempo 1 y  el clima agregado de
apoyo en tiempo 1 y  tiempo 2 sobre
PREDICTORES
VARS. DEPENDIENTES 12 Var. Dep tl* Reglas tl* Reglas t2* R: AR:
EXTRINSECAS
SATISFACCIÔN CON EL EQUIPO
Paso 1 .56** .31**
Paso 2 .54** .13 .33** .02
Paso 3 .59** -.21 .47** .44** .11**
SATISFACCIÔN CON LA RETRIBUCIÔN
Paso 1 .74** .55**
Paso 2 .71** .09 .55** 0
Paso 3 .67** -.13 .33 .61** .06
1 SATISFACCIÔN CON EL AMBIENTE
Paso 1 .90** .80**
Paso 2 .88** .05 .81** .01
Paso 3 .89** -.03 .11 .81** 0
SATISFACCIÔN CON LA EMPRESA
Paso 1 .41** .17*
Paso 2 .33** .47** .38** .21**
Paso 3 .31** .17 .42** .47** .09*
INTRINSECAS
SATISFACCIÔN INTRINSECA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .58** -.19 .31** .03
Paso 3 .61** -.49* .41 .40** .09
SATISFACCIÔN CON LA CARGA
Paso 1 .83** .69**
Paso 2 .83** -.00 .69** 0
Paso 3 .83** -.14 .19 .71** .02
1 SATISFACCIÔN CON LA AUTONOMIA
Paso 1 .64** .41**
Paso 2 .62** .10 .42** .01
Paso 3 .67** -.10 .26 .45** .03
1 SATISFACCIÔN CON LOS OBJETIVOS
Paso 1 .60** .36**
Paso 2 .55** .13 .38** .02
Paso 3 .59** -.12 .34 .43** .05
♦p<.05 ;**p<.01; * los valores de las celdillas son coeficientes de regresiôn estandarizados
__________Influencias del clima de los equipos sobre la satisfacciôn laboral de los equipos vde los individuos
Asimismo, aquellos equipos que experimentan un incremento del clima de 
orientaciôn a reglas entre tiempo 1 y tiempo 2, aumentan su satisfacciôn con la 
empresa y otras unidades entre tiempo 1 y tiempo 2. Por el contrario, el clima 
agregado de orientaciôn a réglas en tiempo 1 no predice el cambio en la faceta de 
satisfacciôn con el equipo. No obstante, el cambio en el clima agregado de 
orientaciôn a reglas entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio en esta faceta de 
satisfacciôn ((3=0.47, p<0.0238). Por tanto, aquellos equipos que experimentan un 
incremento del clima de orientaciôn a reglas entre tiempo 1 y tiempo 2, también 
aumentan su satisfacciôn con el equipo entre tiempo 1 y tiempo 2.
El clima agregado de orientaciôn a reglas no muestra efectos significativos 
sobre las otras sels facetas de satisfacciôn consideradas. En el caso de la 
satisfacciôn con la retribuciôn, cuyo efecto a nivel de equipo también es 
hipotetizado, cabe recordar que no cumple el criterio de consistencia interna 
necesario para justificar la utilizaciôn de medidas agregadas. Por tanto, no se 
puede trabajar con esta faceta de satisfacciôn a nivel de equipo. Estos resultados 
confimian parcialmente la hipôtesis 11 pues el clima agregado de orientaciôn a 
reglas sôlo muestra efectos significativos sobre la satisfacciôn con la empresa y 
otras unidades. El resto de influencias hipotetizadas no son estadisticamente 
significativas. Asimismo, y con carâcter exploratorio, se comprueba que el cambio 
en el clima agregado de orientaciôn a reglas entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el 
cambio en la satisfacciôn con el equipo entre tiempo 1 y tiempo 2. La sintesis 
esquemâtica de estos resultados se présenta en la Tabla 7.8.
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Tabla 7.8. Sintesis de los efectos diferidos del clima agregado de 
orientaciôn a reglas sobre la satisfacciôn laboral de los equipos
SATISFACCIÔN
EXTRlNSECA INTRINSECA
Equipo 1 Retribuciôn | Ambiente | Empresa Intrinseca 1 Carga I Autonomia I Objetivos
REGLAS *  1 1 1 L 1 1 1
*  la dimensiôn de clima en t1 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn entre t1 y t2 
^  el cambio en la dimensiôn de clima entre t1 y t2 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn 
entre t1 y t2
□  efectos hipotetizados
□  efectos exploratorios
Hasta este momento se han presentado los resultados de los anàlisis 
correspondientes al estudio de! efecto diferido que ejerce el clima agregado sobre 
la satisfacciôn laboral agregada, es decir, sobre el clima afectivo. A continuaciôn, 
se presentan los resultados de los anàlisis correspondientes al estudio del efecto 
diferido que ejerce el clima agregado sobre la satisfacciôn laboral de los 
individuos.
7.2. INFLUENCIAS DEL CLIMA DE LOS EQUIPOS SOBRE LA 
SATISFACCIÔN LABORAL DE LOS INDIVIDUOS.
Con objeto de estudiar, en primer lugar, si las dimensiones del clima 
agregado en tiempo 1 predicen el cambio en las facetas de satisfacciôn laboral de 
los individuos entre tiempo 1 y tiempo 2, y en segundo lugar, si el cambio en las 
dimensiones del clima agregado entre tiempo 1 y tiempo 2 predicen el cambio en 
las facetas de satisfacciôn laboral de los individuos entre tiempo 1 y tiempo 2, se 
reaiizan una serie de anàlisis de regresiôn jeràrquica.
En estos anàlisis, las facetas de satisfacciôn individual medidas en tiempo 2 
son las variables dependientes. La regresiôn jeràrquica implica introducir en la
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ecuaciôn de regresiôn la correspondiente faceta de satisfacciôn medida en tiempo 
1 en un primer paso. En un segundo paso, una de las cuatro dimensiones de clima 
agregado medida en tiempo 1 se introduce en la ecuaciôn de regresiôn. El 
coeficiente beta asociado a esta variable se usa para determinar si dicha 
dimensiôn de clima medida en tiempo 1 predice el cambio en la variable 
dependiente. En un tercer paso, la correspondiente medida en tiempo 2 de la 
dimensiôn de clima agregado introducida en el paso anterior, se incluye en la 
ecuaciôn de regresiôn. El coeficiente beta asociado a esta variable se usa para 
determinar si el cambio en dicha dimensiôn de clima predice el cambio en la 
variable dependiente considerada. Estos anàlisis se repiten para cada dimensiôn 
de clima y para cada faceta de satisfacciôn. A continuaciôn se presentan los 
resultados obtenidos agrupados por dimensiones del clima agregado
7.2.1. Clima agregado de apoyo y satisfacciôn
Los resultados obtenidos se presentan en la Tabla 7.9. Como puede 
observarse, las influencias hipotetizadas no son estadisticamente significativas. 
Los anàlisis exploratorios tampoco muestran ningùn efecto significativo. La 
sintesis esquemâtica de estos resultados se présenta en la Tabla 7.10.
Tabla 7.10. Sintesis de los efectos diferidos del clima agregado de apoyo 
sobre la satisfacciôn laboral de los individuos
SATISFACCIÔN
EXTRlNSECA INTRINSECA
Equipo 1 Retribuciôn | Ambiente 1 Empresa Intrinseca Carga | Autonomia | Objetivos
APOYO I I  i l ' I  l
*  la dimensiôn de clima en t l  predice el cam bio en la faceta d e  satisfacciôn entre t l  y t2 
A el cambio en la dimensiôn de clima entre t l  y t2 predice el cam bio en la faceta de satisfacciôn 
entre t l  y t2
□  efectos hipotetizados
□  efectos ejqsloratorios
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7.2.2. Clima agregado de innovaciôn y satisfacciôn
Los resultados obtenidos se presentan en la Tabla 7.11. Como puede 
observarse, las influencias hipotetizadas no son estadisticamente significativas. 
Los anàlisis exploratorios tampoco muestran ningùn efecto significativo con el 
signo esperado pues aunque el clima agregado de innovaciôn predice el cambio 
en la faceta de satisfacciôn con el equipo, el signo es negative (p=-.32; p<.05), en 
contra de lo esperado. Asi, en aquellos equipos que muestran niveles elevados de 
innovaciôn en tiempo 1, disminuye la satisfacciôn de sus miembros con el equipo 
entre tiempo 1 y tiempo 2.
Este resultado puede deberse a que la correlaciôn existante entre las dos 
variables independientes (el clima agregado de innovaciôn en tiempo 1 y el clima 
agregado de innovaciôn en tiempo 2) esta ocultando su verdadera relaciôn con la 
variable dependiente, ahadiendo varianza irrelevante y reduciendo las relaciones 
con dicha variable dependiente. Este fenômeno se conoce con el nombre de 
supresiôn (Cohen y Cohen, 1983). Si los predictores no estuvieran 
correlacionados, probablemente la relaciôn séria mayor y el signo séria diferente. 
La supresiôn es un modelo plausible para muchos mecanismos homeostâticos 
tanto biolôgicos como sociales. Efectos de supresiôn estadisticamente 
significativos surgen muy a menudo en datos agregados donde las variables son 
sumas o promedios de muchas observaciones y donde las correlaciones multiples 
al cuadrado son prôximas a 1 debido a la varianza de error tan pequeria que 
aparece en estas condiciones. La sintesis esquemâtica de estos resultados se 
présenta en la Tabla 7.12.
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Tabla 7.9. Anàlisis de regresiôn de las face tas de satisfacciôn individual en
tiempo 2 sobre las facetas de satisfacciôn individual en tiempo 1 y  el clima agregado de
apoyo en tiempo 1 y  tiempo 2
PREl[)lCTORES
VARS. DEPENDIENTES T2 Var. Dep tl* Apoyo tl* Apoyo t2* R" AR"
EXTRINSECAS
SATISFACCIÔN CON EL EQUIPO
Paso 1 .61** .38**
Paso 2 .69** -.10 .42** .04
Paso 3 .70** -.2 .12 .42** 0
SATISFACCIÔN CON LA RETRIBUCIÔN
Paso 1 .64** .42**
Paso 2 .60** -.05 .35** -.07
Paso 3 .60** -.18 .16 .36** -.01
1 SATISFACCIÔN CON EL AMBIENTE
Paso 1 .67** .45**
Paso 2 .61** .05 .39** -.06
Paso 3 .61** -.09 .17 .40** .01
SATISFACCIÔN CON LA EMPRESA
Paso 1 .52** .27**
Paso 2 .54** -.18 .26* -.01
Paso 3 .52** -.53 .44 .33* .07
INTRINSECAS
SATISFACCION INTRINSECA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .66** .12 .50** .22
Paso 3 .65** .06 .08 .51** .01
1 SATISFACCIÔN CON LA CARGA
Paso 1 .64** .40**
Paso 2 .58** -.13 .29** -.11
Paso 3 .59** -.25 .15 .29* 0
SATISFACCIÔN CON LA AUTONOMIA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .38 .16 .23* -.05
Paso 3 .37 -.21 .47 .31* .08
SATISFACCIÔN CON LOS OBJETIVOS
Paso 1 .57** .33**
Paso 2 .45* .01 .21* -.12
Paso 3 .45* -.13 .17 .22 .01
♦p<.05 ;**p<.01; *los valores de las celdillas son coeficientes de regresiôn estandarizados
Tabla 7.11. Anàlisis de regresiôn de las facetas de satisfacciôn individual en
tiempo 2 sobre las facetas de satisfacciôn individual en tiempo 1 y  el clima agregado de
innovaciôn en tiempo 1 y  tiempo 2 sobre
PREDICTORES
VARS. DEPENDIENTES T2 Var. Dep tl* Innovaciôn tl" Innovaciôn t2" R^ AR:
EXTRINSECAS
SATISFACCIÔN CON EL EQUIPO
Paso 1 .61** .38**
Paso 2 .78** -.32* .50** .12*
Paso 3 .76** -.39* .16 .52** .02
SATISFACCIÔN CON LA RETRIBUCIÔN
Paso 1 .64** .42**
Paso 2 .58** .05 .35** -.07
Paso 3 .58** .14 -.17 .37** .02
SATISFACCIÔN CON EL AMBIENTE
Paso 1 .67** .45**
Paso 2 .63** -.00 .39** -.06
Paso 3 .59** -.07 .17 .41** .02
1 SATISFACCIÔN CON LA EMPRESA
Paso 1 .52** .27**
Paso 2 .54** -.18 .26* -.01
Paso 3 .52** -.53 .44 .33* .07
INTRINSECAS
SATISFACCIÔN INTRINSECA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .70** -.00 .49** .21
Paso 3 .70** -.00 -.01 .49** 0
SATISFACCIÔN CON LA CARGA
Paso 1 .64** .40**
Paso 2 .58** -.13 .29** -.11
Paso 3 .59** -.25 .15 .29* 0
1 SATISFACCIÔN CON LA AUTONOMIA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .38 .15 .22* -.06
Paso 3 .42* .18 -.11 .23 .01
1 SATISFACCIÔN CON LOS OBJETIVOS
Paso 1 .57** .33**
Paso 2 .54** -.20 .24* -.09
Paso 3 .50* -.23 .11 .25 .01
♦p<.05 ;**p<.01; * los valores de las celdillas son coeficientes de regresiôi estandarizados
Influencias del clima de los equipos sobre la satisfacciôn laboral de los equipos vde los individuos
Tabla 7.12. Sintesis de los efectos diferidos del clima agregado de 
Innovaciôn sobre la satisfacciôn laboral de los individuos
SATISFACCIÔN
EXTRINSECA INTRINSECA
Equipo 1 Retribuciôn | Ambiente Empresa Intrinseca 1 Carga Autonomia ! Objetivos
INNOVA ♦(-) 1 1 1 1
*  la dimensiôn de clima en t1 predice el cam bb en la faceta de satisfacciôn entre t1 y t2 
A el cambio en la dimensiôn de clima entre t1 y t2 predice el cam bb  en la faceta de satisfacciôn 
entre t1 y t2
□  efectos hipotetizados
□  efectos e)Ç)loratorios
7.2.3. Clima agregado de orientaclôn hacia fines y satisfacciôn
Los resultados obtenidos se presentan en la Tabla 7.13. Como puede 
observarse, las influencias hipotetizadas no son estadisticamente significativas. 
Los anàlisis exploratorios tampoco muestran ningùn efecto significativo. La 
sintesis esquemâtica de estes resultados se présenta en la Tabla 7.14.
Tabla 7.14. Sintesis de los efectos diferidos del clima agregado de 
orientaclôn hacia fines sobre la satisfacciôn laboral de los individuos
SATISFACCIÔN
EXTRtNSECA INTRINSECA
Equipo 1 Retribuciôn | Ambiente | Empresa Intrinseca 1 Carga I Autonomia I Objetivos
FINES _ ï ; _  :  : :  3 1 1 1
* la dimensbn de clima en t1 predbe el cam bb  en la faceta de satisfaccbn entre t l  y t2 
A el cambio en la dimensiôn de clima entre t1 y t2 predice el cam bb en la faceta de satisfacciôn 
entre tl y t2
□  efectos hipotetizados
□  efectos e)Ç)loratorbs
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7.2.4. Clima agregado de orientaclôn a reglas y satisfacciôn
Los resultados obtenidos se presentan en la Tabla 7.15. Como puede 
observarse, las influencias hipotetizadas no son estadisticamente significativas. 
Los anàlisis exploratorios tampoco muestran ningùn efecto significativo. La 
sintesis esquemâtica de estos resultados se présenta en la Tabla 7.16.
Tabla 7.16., Sintesis de los efectos diferidos del clima agregado de 
orientaciàn a réglas sobre la satisfacciôn laboral de los individuos
SATISFACCIÔN
EXTRlNSECA INTRINSECA
Equipo 1 Retribuciôn | Ambiente | Empresa Intrinseca I Carga I Autonomia I Objetivos
REGLAS 1 1 1
* la dimensiôn de clima en t1 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn entre t1 y t2 
A el cambio en la dimensiôn de clima entre t1 y t2 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn 
entre t1 y t2
□  efectos hipotetizados
□  efectos e)q)loratorios
7.3. RESUMEN
En este capitulo se han presentado, en primer lugar, los resultados de los 
anàlisis correspondientes al estudio del efecto diferido que ejerce el clima 
agregado sobre la satisfacciôn laboral agregada, es decir, sobre el clima afectivo 
y, en segundo lugar, los resultados de los anàlisis correspondientes al estudio del 
efecto diferido que ejerce el clima agregado sobre la satisfacciôn laboral de los 
individuos. Estos anàlisis de regresiôn jeràrquica se repiten para cada dimensiôn 
de clima y para cada faceta de satisfacciôn..
La Tabla 7.17. sintetiza de manera esquemâtica los resultados obtenidos a 
nivel de equipo. Concretamente, se observa que las cuatro dimensiones de clima
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Tabla 7.13. Anàlisis de regresiôn de las facetas de satisfacciôn individual en
tiempo 2 sobre las facetas de satisfacciôn individual en tiempo 1 y  el clima agregado de
orientaciôn hacia fines en tiempo 1 y  tiempo 2.
PREDICTORES
VARS. DEPENDIENTES T2 Var. Dep tl* Fines tl* | Fines t2* R" AR^
EXTRINSECAS
SATISFACCIÔN CON EL EQUIPO
Paso 1 .61** .38**
Paso 2 .75** -.20 .44** .06
Paso 3 .77** -.18 -.04 .44** 0
SATISFACCIÔN CON LA RETRIBUCIÔN
Paso 1 .64** .42**
Paso 2 .55** .19 .38** -.04
Paso 3 .56** .32 -.20 .41** .03
SATISFACCIÔN CON EL AMBIENTE
Paso 1 .67** .45**
Paso 2 .59** .20 .43** -.02
Paso 3 .60** .26 -.10 .44** .01
SATISFACCIÔN CON LA EMPRESA
Paso 1 .52** .27**
Paso 2 .45* .11 .24* -.03
Paso 3 .43* .06 .09 .24 0
INTRINSECAS
SATISFACCIÔN INTRINSECA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .69** .01 .49** .21
Paso 3 .72** .06 -.09 .50** .01
SATISFACCION CON LA CARGA
Paso 1 .64** .40**
Paso 2 .53** -.03 .27* -.13
Paso 3 .53** .08 -.19 .30* .03
SATISFACCIÔN CON LA AUTONOMIA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .36 .24 .25* -.03
Paso 3 .32 .12 .22 .28* .03
SATISFACCIÔN CON LOS OBJETIVOS
Paso 1 .57** .33**
Paso 2 .44* .04 .21* -.12
Paso 3 .42* .00 .07 .21 0
♦p<.05 ;**p<.01; *los valores de las celdillas son coeficientes de regresiôn estandarizados
Tabla 7.15. Anàlisis de regresiôn de las facetas de satisfacciôn individual en
tiempo 2 sobre las facetas de satisfacciôn individual en tiempo 1 y  el clima agregado de
orientaciôn a reglas en tiempo 1 y  tiempo 2.
PREDICTORES
VARS. DEPENDIENTES T2 Var. Dep tl* Reglas tl* Reglas t2* R' AR^
EXTRINSECAS
SATISFACCIÔN CON EL EQUIPO
Paso 1 .61** .38**
Paso 2 .70** -.23 .46** .08
Paso 3 .74** -.43* .28 .50** .04
SATISFACCIÔN CON LA RETRIBUCIÔN
Paso 1 .64** .42**
Paso 2 .56** .19 .38** -.04
Paso 3 .57** .33 -.21 .41** .03
SATISFACCIÔN CON EL AMBIENTE
Paso 1 .67** .45**
Paso 2 .65** -.06 .39** -.06
Paso 3 .68** -.16 .13 .40** .01
SATISFACCIÔN CON LA EMPRESA
Paso 1 .52** .27**
Paso 2 .47* .05 .23* -.04
Paso 3 .47** -.18 .33 .29* .06
INTRINSECAS
SATISFACCION INTRINSECA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .76** -.15 .51** .23
Paso 3 .77** -.09 -.08 .51** 0
SATISFACCIÔN CON LA CARGA
Paso 1 .64** .40**
Paso 2 .52** -.01 .27* -.13
Paso 3 .53** .02 -.05 .27* 0
SATISFACCIÔN CON LA AUTONOMIA
Paso 1 .53** .28**
Paso 2 .43* .09 .21* -.07
Paso 3 .41* .22 -.17 .23 .02
1 SATISFACCIÔN CON LOS OBJETIVOS
Paso 1 .57** .33**
Paso 2 .44* .04 .21* -.12
Paso 3 .44* .10 -.08 .21 0
♦p<.05 ;**p<.01; " los valœes de las celdillas son coeficientes de regresiôn estandarizados
__________Influencias del clima de los equipos sobre la satisfacciôn laboral de los equipos vde los individuos
agregadas presentan efectos diferidos sobre la satisfacciôn agregada con el 
equipo, y ademâs, cada una de ellas présenta efectos diferidos sobre mas de una 
faceta de la satisfacciôn agregada.




Equipo Retribuciôn Ambiente Empresa Intrinseca Carga Autonomia Objetivos
APOYO ▲ ▲ *  A
INNOVA ▲
FINES ▲ ▲ A A
REGLAS ▲ * A
*  la dimensiôn de clima en t1 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn entre t1 y t2 
A el cambio en la dimensiôn de clima entre t1 y t2 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn 
entre t1 y t2
□  efectos hipotetizados
□  efectos exploratorios
La Tabla 7.18. sintetiza de manera esquemâtica los resultados transnivel 
obtenidos. Concretamente, se observa la escasa capacidad predictora diferida que 









* la dimensiôn de clima en t l  predice el cambio en la faceta de satisfacciôn entre t l  y t2 
A el cambio en la dimensiôn de clima entre t1 y t2 predice el cambio en la faceta de satisfacciôn 
entre tl y t2
□  efectos hipotetizados







El objetivo del présente trabajo era poner a prueba una serie de 
hjpôtesis con el fin de estudiar la influencia diferida que ejerce el clima 
perceptive de los equipos de trabajo sobre la satisfacciôn laboral de los 
individuos y de los equipos (clima afectivo). Con este objetivo, se examiné los 
efectos que tienen cada una de las cuatro dimensiones de clima medidas en el 
présente estudio sobre las facetas de satisfacciôn laboral de manera 
independiente. Por ello, las hipôtesis formuladas se organizan en cuatro 
bloques;
1. Hipôtesis relatives a la influencia del clima de apoyo sobre la 
satisfacciôn laboral
2. Hipôtesis relatives a la influencia del clima de innovaciôn sobre la 
satisfacciôn laboral
3. Hipôtesis relatives a la influencia del clima de orientaciôn hacia 
fines sobre la satisfacciôn laboral
4. Hipôtesis relatives a la influencia del clima de orientaciôn a reglas 
sobre la satisfacciôn laboral
Como el constructo de clima perceptive puede operacionalizarse a 
diferentes niveles de anàlisis, en cada bloque se han establecido très hipôtesis 
que responden a très niveles de anàlisis: individuel, equipo y transnivel.
8.1. HIPÔTESIS RELATIVAS A LA INFLUENCIA DEL CLIMA DE 
APOYO SOBRE LA SATISFACCIÔN LABORAL
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Segùn la primera hipôtesis, se esperaba que la puntuaciôn individual 
en clima de apoyo predijera la puntuaciôn individual en la satisfacciôn con el 
equipo, la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, satisfacciôn 
con la empresa y otras unidades, y la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos 
y tareas. Los resultados obtenidos confirman esta hipôtesis porque el clima 
psicolôgico de apoyo en tiempo 1 predice el cambio en las facetas de 
satisfacciôn con la empresa y otras unidades, satisfacciôn con el equipo y la 
satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas. Por otra parte, el cambio en 
el clima psicolôgico de apoyo entre tiempo 1 y tiempo 2 también predice el 
cambio en estas très facetas de satisfacciôn. Finalmente, el cambio en el clima 
psicolôgico de apoyo entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio en las 
facetas de satisfacciôn intrinseca, satisfacciôn con la retribuciôn y satisfacciôn 
con el grado de autonomia
Estos resultados son congruentes con los obtenidos por Butterfoss, 
Goodman y Wandersman (1996) y Downey, Hellriegel y Slocum (1975). Estos 
autores obtuvieron correlaciones significativas entre el clima psicolôgico de 
apoyo y la satisfacciôn intrinseca. En su muestra de vicepresidentes y mandes 
intermedios, Kline y Boyd (1991) mostraron correlaciones positivas y 
significativas entre ambas variables. Por otra parte, Jackosfsky y Slocum 
(1988) y Day y Bedeian (1991) encontraron correlaciones positivas y 
significativas entre el clima psicolôgico de apoyo y la satisfacciôn intrinseca y 
extrinseca. Ademâs, estos cuatro ultimes trabajos mostraron correlaciones 
significativas entre el clima de apoyo y la satisfacciôn con la retribuciôn.
Por otra parte, Kline y Boyd (1991), en sus très muestras de directives, 
obtuvieron correlaciones positivas y significativas entre el clima de apoyo y la 
satisfacciôn con la empresa y otras unidades. Butterfoss, Goodman y 
Wandersman (1996) mostraron que el clima psicolôgico de apoyo presentaba 
un impacto positive y significativo sobre la satisfacciôn con la definiciôn de 
objetivos y tareas. Finalmente, el resultado del impacto del clima psicolôgico de 
apoyo sobre la satisfacciôn con el equipo es congruente con el modelo de 
Sonnentag (1996) que también planteô que el apoyo social ejercia una 
influencia directa sobre la satisfacciôn con el equipo.
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A partir de estos resultados, se puede inferir que en aquellos individuos 
que muestran niveles elevados de apoyo en tiempo 1, aumentarà su 
satisfacciôn con la empresa y otras unidades, el equipo y la definiciôn de 
objetivos y tareas entre tiempo 1 y tiempo 2. Asimismo, aquellos individuos que 
experimentan un incremento en el clima de apoyo percibido entre tiempo 1 y 
tiempo 2, aumentarân su satisfacciôn con estas très facetas entre tiempo 1 y 
tiempo 2, Por otra parte, aquellos individuos que experimenten un incremento 
del clima de apoyo entre tiempo 1 y tiempo 2, también aumentarân su 
satisfacciôn intrinseca, satisfacciôn con la retribuciôn y satisfacciôn con el 
grado de autonomie entre tiempo 1 y tiempo 2.
Con caràcter exploratorio, se analizô si el clima de apoyo predice la 
satisfacciôn con las condiciones ambientales y medios del equipo, la 
satisfacciôn con la carga de trabajo, y la satisfacciôn con el grado de 
autonomia a nivel individual. Asi, se comprobô que el cambio en el climà 
psicolôgico de apoyo entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio en la 
satisfacciôn con la carga de trabajo y con el grado de autonomia. Dada la 
escasez de estudios publicados al respecte, son necesarias nuevas 
investigaciones que confirmen la relaciôn entre estas variables.
En resumen, a partir de los resultados obtenidos, se puede concluir que 
el clima psicolôgico de apoyo es un antecedents de todas las facetas de 
satisfacciôn laboral consideradas en el presents estudio excepto la satisfacciôn 
con las condiciones ambientales y otros medios del equipo.
En base a la segunda hipôtesis, se esperaba que la puntuaciôn 
agregada de clima de apoyo predijera la puntuaciôn agregada de la 
satisfacciôn con el equipo, la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn 
intrinseca, satisfacciôn con la empresa y otras unidades, y la satisfacciôn con la 
definiciôn de objetivos y tareas. Los resultados obtenidos apoyan, en parte, 
esta hipôtesis ya que sôlo dos de las cinco influencias hipotetizadas han sido 
confirmadas. Concretamente, el cambio en el clima agregado de apoyo entre 
tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio en las facetas de satisfacciôn con el
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equipo y satisfacciôn con la empresa y otras unidades. En el caso de la 
satisfacciôn con la retribuciôn, cuyo efecto a nivel de equipo también fue 
hipotetizado, cabe recordar que no cumpliô el criterio de consistencia interna 
necesario para justificar la utilizaciôn de medidas agregadas. Por tanto, no se 
pudo trabajar con esta faceta de satisfacciôn a nivel de equipo.
Con caràcter exploratorio, se analizô si el clima de apoyo predice la 
satisfacciôn con las condiciones ambientales y medios del equipo, la 
satisfacciôn con la carga de trabajo, y la satisfacciôn con el grado de 
autonomia a nivel de equipo. Asi, se comprobô que el clima agregado de apoyo 
en tiempo 1 predice el cambio en la satisfacciôn con el grado de autonomia y 
que el cambio en el clima agregado de apoyo entre tiempo 1 y tiempo 2 
también predice el cambio en esta faceta de satisfacciôn.
Como ya se senalo anteriormente, en la revisiôn bibliogràfica realizada 
no se ha encontrado ningùn trabajo que analice las relaciones existantes entre 
el clima y la satisfacciôn a nivel de equipo. Por tanto, son necesarias nuevas 
investigaciones que contribuyan a desvelar el papel que juega el clima 
agregado de apoyo como antecedente de la satisfacciôn laboral
De todos modes, estos resultados permiten concluir que el clima de 
apoyo del equipo es un antecedente de la satisfacciôn agregada con el equipo, 
con la empresa y otras unidades y  con el grado de autonomia
En cuanto a la tercera hipôtesis, se esperaba que la puntuaciôn 
agregada de clima de apoyo predijera la puntuaciôn individual en las variables 
de satisfacciôn con el equipo, la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn 
intrinseca, la satisfacciôn con la empresa y otras unidades, y la satisfacciôn con 
la definiciôn de objetivos y tareas. Los resultados obtenidos no confirman esta 
hipôtesis porque ningùn efecto hipotetizado es estadisticamente significativo. 
Estos resultados no son congruentes con los obtenidos por Ostroff (1993) pues 
esta autora observô un efecto transnivel de la medida agregada de clima de 




1) Ostroff (1993) trabaja con datos transversales mientras que el 
présente estudio plantea un diseOo longitudinal.
2) Ostroff (1993) utiliza doce facetas de satisfacciôn laboral que 
son correspondientes o anàlogas a sus doce dimensiones de 
clima. Por el contrario, en el présente trabajo, las facetas de 
satisfacciôn y las dimensiones de clima son distintas.
Estas diferencias observadas en el trabajo de Ostroff (1993) pueden 
producir relaciones mâs fuertes entre ambas variables.
Los anàlisis exploratorios tampoco arrojan ninguna influencia 
significativa. Por tanto, a partir de los resultados obtenidos en el présente 
estudio, se puede inferir que el clima agregado de apoyo, medido a través de 
las percepciones compartidas por los miembros del equipo, no es un predictor 
relevante de la satisfacciôn laboral de los individuos
8.2. HIPÔTESIS RELATIVAS A LA INFLUENCIA DEL CLIMA DE 
INNOVACIÔN SOBRE LA SATISFACCIÔN LABORAL
Respecto a la cuarta hipôtesis, se esperaba que la puntuaciôn 
individual en clima de innovaciôn predijera la puntuaciôn individual en la 
satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca y la satisfacciôn con la 
definiciôn de objetivos y tareas. Los resultados obtenidos apoyan parcialmente 
esta hipôtesis porque aunque el clima psicolôgico de innovaciôn mostrô efectos 
significativos sobre la satisfacciôn intrinseca y la satisfacciôn con la definiciôn 
de objetivos y tareas, en el caso de la satisfacciôn con la retribuciôn la 
influencia de dicha dimensiôn del clima no resultô estadisticamente 
significativa. En este ultimo punto, los resultados no son congruentes con los 
obtenidos por Jackofsky y Slocum (1988) y Day y Bedeian (1991) quienes 
encontraron correlaciones positivas y significativas entre el clima psicolôgico de 
innovaciôn y la satisfacciôn con la retribuciôn. Dicha Incongruencia puede 
deberse a que la présente muestra de estudio estaba formada por 
profesionales de Equipos de Atenciôn Primaria donde su salarie no esté ligado
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a la innovaciôn, mientras que las muestras de Jackofsky y Slocum (1988) y Day 
y Bedeian (1991) estaban compuestas por empleados de hotel y contables de 
instituciones privadas respectivamente.
Por el contrario, el cambio en el clima psicolôgico de innovaciôn entre 
tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio en la satisfacciôn intrinseca y la 
satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas entre tiempo 1 y tiempo 2. 
Respecto a la satisfacciôn intrinseca. Day y Bedeian (1991) y Jackofsky y 
Slocum (1988) obtuvieron resultados similares pues el clima psicolôgico de 
innovaciôn correlacionô positiva y significativamente con esta faceta de 
satisfacciôn. Asimismo, a través de anàlisis de regresiôn, Butterfoss, Goodman 
y Wandersman (1996) mostraron que el clima psicolôgico de innovaciôn 
presentaba un impacto positivo y significativo sobre la satisfacciôn intrinseca y 
la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas.
A partir de los resultados obtenidos, se puede inferir que, en la muestra 
estudiada, aquellos individuos que experimenten un incremento del clima de 
innovaciôn percibido entre tiempo 1 y tiempo 2, aumentarân su satisfacciôn 
intrinseca y su satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas entre tiempo 
1 y tiempo 2.
Con caràcter exploratorio, se analizô si el clima de innovaciôn predice la 
satisfacciôn con el equipo, la satisfacciôn con las condiciones ambientales y 
medios del equipo, la satisfacciôn con la empresa y otras unidades, la 
satisfacciôn con el grado de autonomie, y la satisfacciôn con la carga de 
trabajo a nivel individual. Asi, se comprobô que el clima psicolôgico de 
innovaciôn en tiempo 1 predice el cambio en la satisfacciôn con la empresa y 
otras unidades. Asimismo, se observô que el cambio en el clima psicolôgico de 
innovaciôn entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio en la satisfacciôn con la 
empresa y otras unidades, la satisfacciôn con las condiciones ambientales y 
medios del equipo, la satisfacciôn con el equipo y la satisfacciôn con el grado 
de autonomia entre tiempo 1 y tiempo 2. Dada la escasez de estudios 
publicados al respecto, son necesarias nuevas investigaciones que corroboren 
la relaciôn entre estas variables.
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En sintesis, a partir de los resultados obtenidos, se puede concluir que el 
clima psicolôgico de innovaciôn es un antecedente de todas las facetas de 
satisfacciôn laboral consideradas en el présente estudio excepto la satisfacciôn 
con la retribuciôn y  la satisfacciôn con la carga de trabajo.
Segùn la quinta hipôtesis, se esperaba que la puntuaciôn agregada de 
clima de innovaciôn predijera la puntuaciôn agregada de satisfacciôn con la 
retribuciôn, satisfacciôn intrinseca y satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y 
tareas. Los resultados obtenidos no apoyan esta hipôtesis porque ningùn 
efecto hipotetizado es estadisticamente significativo. Ademâs, en el caso de la 
satisfacciôn con la retribuciôn, cuyo efecto a nivel de equipo también fue 
hipotetizado, cabe recordar que no cumpliô el criterio de consistencia interna 
necesario para justificar la utilizaciôn de medidas agregadas. Por tanto, no se 
pudo trabajar con esta faceta de satisfacciôn a nivel de equipo.
No obstante, los anàlisis exploratorios muestran que en aquellos equipos 
que experimentaban un incremento del clima de innovaciôn entre tiempo 1 y 
tiempo 2, también aumentaban su satisfacciôn con el equipo entre tiempo 1 y 
tiempo 2. Como ya se senalo anteriormente, en la revisiôn bibliogràfica 
realizada no se ha encontrado ningùn trabajo que analice las relaciones 
existentes entre el clima y la satisfacciôn a nivel de equipo. Por tanto, es 
necesario investigar màs sobre la relaciôn existante entre el clima agregado de 
innovaciôn y la satisfacciôn laboral ya que los resultados obtenidos en este 
estudio no son concluyentes.
En resumen, a partir de los resultados obtenidos, se puede concluir que 
el clima de innovaciôn del equipo es un antecedente de la satisfacciôn con el 
equipo
En cuanto a la sexta hipôtesis, se esperaba que la puntuaciôn 
agregada de clima de innovaciôn predijera la puntuaciôn individual en las 
variables de satisfacciôn con la retribuciôn, satisfacciôn intrinseca y 
satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas. Los resultados obtenidos no
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confirmai! esta hipôtesis porque ningùn efecto hipotetizado es estadisticamente 
significativo.
Por tanto, a partir de los resultados obtenidos en el présente estudio, se 
puede inferir que el clima agregado de innovaciôn, medido a través de las 
percepciones compartidas por los miembros del equipo, no es un predictor 
relevante de la satisfacciôn laboral de los individuos
8.3. HIPÔTESIS RELATIVAS A LA INFLUENCIA DEL CLIMA DE 
ORIENTACIÔN HACIA FINES SOBRE LA SATISFACCIÔN LABORAL
En base a la séptima hipôtesis, se esperaba que la puntuaciôn 
individual en clima de orientaciôn hacia fines predijera la puntuaciôn individual 
en la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, la satisfacciôn 
con la empresa y otras unidades, y la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos 
y tareas. Los resultados obtenidos confirman esta hipôtesis porque los 
coeficientes que estiman estas influencias son estadisticamente significativos. 
Concretamente, el cambio en el clima psicolôgico de orientaciôn hacia fines 
entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio en la satisfacciôn intrinseca, la 
satisfacciôn con la empresa y otras unidades, la satisfacciôn con la definiciôn 
de objetivos y tareas, y la satisfacciôn con la retribuciôn entre tiempo 1 y tiempo 
2. Asimismo, el clima psicolôgico de orientaciôn hacia fines en tiempo 1 predice 
el cambio en la satisfacciôn con la empresa y otras unidades y la satisfacciôn 
con la definiciôn de objetivos y tareas.
Estos resultados son congruentes con los obtenidos por Kline y Boyd 
(1991). En las très muestras de directives, estos autores obtuvieron 
correlaciones positivas y significativas entre el clima de innovaciôn y la 
satisfacciôn con la empresa y otras unidades. Esta dimensiôn de clima también 
correlacionô positiva y significativamente con la satisfacciôn intrinseca en las 
muestras de vicepresidentes y mandes intermedios. Respecto a la satisfacciôn 
intrinseca, Jackofsky y Slocum (1988) y Day y Bedeian (1991) también 
obtuvieron una correlaciôn positiva y significativa entre dicha faceta de 
satisfacciôn y el clima de orientaciôn hacia fines. También caben destacar
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algunos resultados contradictorios. Asi, mientras Jackofsky y Slocum (1988) y 
Day y Bedeian (1991) obtuvieron correlaciones positivas y significativas entre el 
clima psicolôgico de orientaciôn hacia fines y la satisfacciôn con la retribuciôn, 
Kline y Boyd (1991) no obtuvieron correlaciones significativas entre ambas 
variables. Finalmente, Butterfoss, Goodman y Wandersman (1996) mostraron 
que el clima psicolôgico de orientaciôn hacia fines ejercia un impacto positivo y 
significativo sobre la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas.
A partir de estos resultados, se puede inferir que, en la muestra 
estudiada, aquellos individuos que experimenten un incremento del clima de 
orientaciôn hacia fines percibido entre tiempo 1 y tiempo 2, aumentarân su 
satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, la satisfacciôn con la 
empresa y otras unidades, y la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y 
tareas entre tiempo 1 y tiempo 2. Ademâs, en aquellos individuos que muestren 
niveles elevados de orientaciôn hacia fines en tiempo 1, aumentarà su 
satisfacciôn con la empresa y otras unidades y la satisfacciôn con la definiciôn 
de objetivos y tareas entre tiempo 1 y tiempo 2.
Todos las influencias analizadas con caràcter exploratorio, resultaron 
estadisticamente significativas. Asi, se comprobô que el cambio en el clima 
psicolôgico de orientaciôn hacia fines entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el 
cambio en la satisfacciôn con el equipo, la satisfacciôn con las condiciones 
ambientales y medios del equipo, la satisfacciôn con la carga de trabajo y la 
satisfacciôn con el grado de autonomie entre tiempo 1 y tiempo 2. Dada la 
escasez de estudios publicados al respecto, son necesarias nuevas 
investigaciones que confirmen la relaciôn entre estas variables.
En sfntesis, a partir de los resultados obtenidos, se puede concluir que el 
clima psicolôgico de orientaciôn hacia fines es un antecedente de la 
satisfacciôn laboral en sus diferentes facetas
Segùn la octava hipôtesis, se esperaba que la puntuaciôn agregada de 
clima de orientaciôn hacia fines predijera la puntuaciôn agregada de la 
satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, la satisfacciôn con la
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empresa y otras unidades, y la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y 
tareas. Los resultados obtenidos confirman parcialmente esta hipôtesis porque 
sôlo dos de las cuatro influencias hipotetizadas son estadisticamente 
significativas. En concrete, el cambio en el clima agregado de orientaciôn hacia 
fines entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio en la satisfacciôn con la 
empresa y otras unidades y la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y 
tareas. En el caso de la satisfacciôn con la retribuciôn, cuyo efecto a nivel de 
equipo también fue hipotetizado, cabe recordar que no cumpliô el criterio de 
consistencia interna necesario para justificar la utilizaciôn de medidas 
agregadas. Por tanto, no se pudo trabajar con esta faceta de satisfacciôn a 
nivel de equipo.
Los anàlisis exploratorios también muestran que el cambio en el clima 
agregado de orientaciôn hacia fines entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el 
cambio en la satisfacciôn con el equipo y la satisfacciôn con el grado de 
autonomia entre tiempo 1 y tiempo 2. Como ya se senalô anteriormente, en la 
revisiôn bibliogràfica realizada no se ha encontrado ningùn trabajo que analice 
las relaciones existentes entre el clima y la satisfacciôn a nivel de equipo. Por 
tanto, es necesario investigar màs sobre la relaciôn existante entre el clima 
agregado de orientaciôn hacia fines y la satisfacciôn laboral para poder 
formular hipôtesis y predicciones màs précisas
Por tanto, a partir de los resultados obtenidos, se puede concluir que el 
clima agregado de orientaciôn hacia fines es un antecedente de la satisfacciôn 
laboral agregada con el equipo, la satisfacciôn con la empresa y  otras 
unidades, la satisfacciôn con la carga de autonomia y  la satisfacciôn con la 
definiciôn de objetivos y tareas.
En cuanto a la novena hipôtesis, se esperaba que la puntuaciôn 
agregada de clima de orientaciôn hacia fines predijera la puntuaciôn individual 
en la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, la satisfacciôn 
con la empresa y otras unidades, y la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos 
y tareas. Esta hipôtesis no se ha confirmado porque ninguno de los efectos 
hipotetizados es estadisticamente significativo. Estos resultados no son
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congruentes con los obtenidos por Ostroff (1993) pues esta autora observô un 
efecto transnivel de la medida agregada de clima de orientaciôn hacia fines 
sobre la satisfacciôn intrinseca. Como ya se senalô anteriormente, esta 
incongruencia puede deberse, en primer lugar, a que el estudio de Ostroff 
(1993) plantea un diseho transversal y, en segundo lugar, a que dicha autora 
utiliza unas dimensiones de clima y unas facetas de satisfacciôn anàlogas.
Los anàlisis exploratorios tampoco mostraron ninguna influencia 
significativa. De nuevo, a partir de los resultados obtenidos en el présente 
estudio, se puede inferir que el clima agregado de orientaciôn hacia fines, 
medido a través de las percepciones compartidas por los miembros del equipo, 
no es un predictor relevante de la satisfacciôn laboral de los individuos
8.4. HIPÔTESIS RELATIVAS A LA INFLUENCIA DEL CLIMA DE 
ORIENTACIÔN A REGLAS SOBRE LA SATISFACCIÔN LABORAL
Respecto a la décima hipôtesis, se esperaba que la puntuaciôn 
individual en clima de orientaciôn a reglas predijera la puntuaciôn individual en 
la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, la satisfacciôn con la 
empresa. y la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas. Los 
resultados obtenidos confirman esta hipôtesis porque el cambio en el clima 
psicolôgico de orientaciôn a reglas entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio 
en la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn con la empresa y otras 
unidades, la satisfacciôn intrinseca y la satisfacciôn con la definiciôn de 
objetivos y tareas. Asimismo, el clima psicolôgico de orientaciôn a reglas en 
tiempo 1 predice el cambio en la satisfacciôn con la empresa y otras unidades.
Estos resultados son congruentes con los obtenidos por Downey, 
Hellriegel y Slocum (1975). Estos autores encontraron asociaciones positivas y 
significativas entre el clima psicolôgico de orientaciôn a reglas y la satisfacciôn 
con la retribuciôn. También Kline y Boyd (1991) obtuvieron correlaciones 
positivas y significativas entre ambas variables en su muestra de 
vicepresidentes. Por otra parte, estos ùltimos autores mostraron correlaciones 
positivas y significativas entre el clima psicolôgico de orientaciôn a reglas y la
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satisfacciôn intrinseca. Jackofsky y Slocum (1988) y Day and Bedeian 
(1991)obtuvieron, respectivamente, correlaciones y regresiones positivas y 
significativas entre el clima psicolôgico de orientaciôn a reglas, y la satisfacciôn 
con la retribuciôn y la satisfacciôn intrinseca. Finalmente, Kline y Boyd (1991) 
mostraron que el clima de orientaciôn a reglas o flujo de comunicaciôn 
correlacionaba positiva y significativamente con la satisfacciôn con la empresa 
en las muestras de vicepresidentes y mandes intermedios.
No obstante, en la literatura existen ciertos resultados contradictorios. 
Asi, por ejemplo, Downey, Hellriegel y Slocum (1975) no encontraron 
relaciones significativas entre esta dimensiôn de clima y la satisfacciôn 
intrinseca. Finalmente, Butterfoss, Goodman y Wandersman (1996) no 
encontraron ningùn efecto significativo del clima de orientaciôn a reglas sobre 
ninguna de las dos facetas de satisfacciôn consideradas en su estudio, 
satisfacciôn intrinseca y satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas. 
Como puede observarse, el estudio de la relaciôn entre estas variables muestra 
resultados inconsistantes. Por ello, séria necesaria una mayor investigaciôn al 
respecto ya que los resultados obtenidos hasta la fecha son poco 
clarificadores. No obstante, a partir de los resultados obtenidos en el présente 
estudio, se puede inferir que, en la muestra estudiada, aquellos individuos que 
experimentaban un incremento del clima de orientaciôn a reglas entre tiempo 1 
y tiempo 2, aumentaban su satisfacciôn con la retribuciôn, satisfacciôn 
intrinseca, satisfacciôn con la empresa y otras unidades y satisfacciôn con la 
definiciôn de objetivos y tareas. Ademâs, en aquellos individuos que mostraban 
niveles elevados de orientaciôn a reglas en tiempo 1, aumentaba su 
satisfacciôn con la empresa y otras unidades entre tiempo 1 y tiempo 2. 
Respecto a los anàlisis exploratorios, todos los efectos estudiados resultaron 
estadisticamente significativos. Asi, se comprobô que el clima psicolôgico de 
orientaciôn a reglas en tiempo 1 predice el cambio en la satisfacciôn con el 
equipo y que ei cambio en el clima psicolôgico de orientaciôn a reglas entre 
tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio en la satisfacciôn con el equipo, la 
satisfacciôn con las condiciones ambientales y medios del equipo, la 
satisfacciôn con la carga de trabajo y la satisfacciôn con el grado de 
autonomia. No obstante, dada la escasez de estudios publicados al respecto,
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son necesarias nuevas investigaciones que confirmen la relaciôn entre estas 
variables.
En sintesis, a partir de los resultados obtenidos, se puede concluir que el 
clima psicolôgico de orientaciôn a reglas es un antecedente de todas las 
facetas de satisfacciôn laboral estudiadas.
En base a la undôcima hipôtesis, se esperaba que la puntuaciôn 
agregada de clima de orientaciôn a reglas predijera la puntuaciôn agregada de 
la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, la satisfacciôn con la 
empresa y la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas. Los resultados 
obtenidos apoyan parcialmente esta hipôtesis porque sôlo uno de los efectos 
hipotetizados resultô estadisticamente significativo. En concreto, se observô 
que el clima agregado de orientaciôn a reglas en tiempo 1 predice el cambio en 
la satisfacciôn con la empresa y otras unidades, y que el cambio en el clima 
agregado de orientaciôn a réglas entre tiempo 1 y tiempo 2 predice el cambio 
en esta faceta de satisfacciôn. En el caso de la satisfacciôn con la retribuciôn, 
cuyo efecto a nivel de equipo también fue hipotetizado, cabe recordar que no 
cumpliô el criterio de consistencia interna necesario para justificar la utilizaciôn 
de medidas agregadas. Por tanto, no se pudo trabajar con esta faceta de 
satisfacciôn a nivel de equipo. Con caràcter exploratorio, se analizô si el clima 
de orientaciôn a reglas predice la satisfacciôn con el equipo, la satisfacciôn con 
las condiciones ambientales y medios del equipo, la satisfacciôn con el grado 
de autonomia, y la satisfacciôn con la carga de trabajo a nivel de equipo. Asi, 
se comprobô que ei clima agregado de orientaciôn a reglas en tiempo 1 predice 
el cambio en la satisfacciôn con el equipo entre tiempo 1 y tiempo 2. Como ya 
se sehalo anteriormente, en la revisiôn bibliogràfica realizada no se ha 
encontrado ningùn trabajo que analice las relaciones existentes entre el clima y 
la satisfacciôn a nivel de equipo. Por tanto, son necesarias nuevas 
investigaciones que contribuyan a desvelar el papel que juega el clima 
agregado de orientaciôn a reglas como antecedente de la satisfacciôn laboral.
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Por tanto, a partir de los resultados obtenidos, se puede concluir que el 
clima agregado de orientaclôn a reglas es un antecedente de la satisfacciôn 
laboral con el equipo y  la satisfacciôn con la empresa y otras unidades.
En cuanto a la duodécima y ultima hipôtesis, se esperaba que la 
puntuaciôn agregada de clima de orientaciôn a reglas predijera la puntuaciôn 
individual en la satisfacciôn con la retribuciôn, la satisfacciôn intrinseca, la 
satisfacciôn con la empresa. y la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y 
tareas. Los resultados obtenidos no confirman esta hipôtesis porque ninguno 
de los efectos hipotetizados es estadisticamente significativo. Estos resultados 
no son congruentes con los obtenidos por Ostroff (1993) pues esta autora 
observô un efecto transnivel de la medida agregada de clima de orientaciôn a 
reglas sobre la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas. Los anàlisis 
exploratorios tampoco arrojan ninguna influencia significativa. Por tanto, a partir 
de los resultados obtenidos en el présente estudio, se puede inferir que el clima 
agregado de orientaciôn a reglas, medido a través de las percepciones 
compartidas por los miembros del equipo, no es un predictor relevante de la 
satisfacciôn laboral de los individuos.
8.5. RESUMEN
A lo largo de este capitulo, se han resumido los principales resultados 
obtenidos y se ha analizado en que medida son congruentes con la 
investigaciôn previa. En aquellos casos en los que los resultados se alejan de 
lo esperado, se han proporcionado posibles explicaciones a probar en otros 
trabajos. Ademâs, se han sugerido posibles temàticas por donde deberia 







El objetivo general del presente trabajo era estudiar la influencia diferida 
que ejerce el clima perceptive de les équipes de trabaje censiderade en les 
niveles individual y agregade sebre la satisfacciôn laberal de les individues y de 
les équipés. Cerne el censtructe de clima secial puede eperacienalizarse a 
diferentes niveles de anàlisis, este ebjetive general se cencretaba en très 
ebjetives especifices:
a) Analizar la capacidad predictera diferida que tiene el clima psicelôgice 
sebre la satisfacciôn laberal de les individues.
b) Examiner la capacidad predictera diferida que tiene el clima agregade 
de les équipés sebre la satisfacciôn laberal de les équipés.
c) Estimar la capacidad predictera diferida que tiene el clima agregade 
de les équipés sebre la satisfacciôn laberal de les individues.
Cen respecte al primer objetivo especifice, les resultades ebtenides 
indican que el clima psicelôgice es un antecedente de la satisfacciôn laberal de 
les individues perque la mayer parte de las dimensienes del clima perceptive de 
les équipés de trabaje ejercen un efecte diferide sebre cada una de las eche 
facetas de satisfacciôn laberal censideradas en el présente estudie (ver Figura 
9.1.).
Asimisme, se cemprueba que las diferentes facetas de satisfacciôn 
laberal de les individues suelen ser bastante astables a través del tiempe ya
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que se observan fuertes efectos de estabilidad (promedio R^=.35, p< 01; range 
=.27, .45). No obstante, a partir de les resultades ebtenides en el présente 
estudie, se observa que tedavia existe un margen de varianza que el clima y 
sus cambies son capaces de explicar.
En relacion ai segundo objetivo especifice, les resultades ebtenides 
senalan que, en ecasienes, el clima perceptive, entendide ceme una 
caracteristica de les équipés, también tiene un impacte diferide sebre la 
satisfacciôn laberal de diches équipés. Asi, per ejemple, las cuatre dimensienes 
de clima agregade influyen sebre la satisfacciôn agregada del équipé. 
Asimisme, el clima agregade de apeye, de erientaciôn hacia fines y de 
erientaciôn a reglas influyen sebre la satisfacciôn agregada cen la empresa. 
Estes resultades parecen lôgices perque en estes anàlisis a nivel grupal el 
referente ne es el individue sine una celectividad (équipé, empresa). El clima 
agregade de apeye y erientaciôn hacia fines influyen sebre la satisfacciôn 
agregada cen el grade de autenemia. Finalmente, el clima agregade de 
erientaciôn hacia fines influye sebre la satisfacciôn agregada cen la definiciôn 
de ebjetives y tareas. Este resultade también parece lôgice perque el referente 
del clima y de la satisfacciôn es el misme; les ebjetives, les fines, las metas 
erganizacienales. Asi pues, cabe censtatar que el clima agregade de les 
équipés es un antecedente de algunas dimensienes de satisfacciôn agregada 
(ver Figura 9.2.)
En cuante al tercer objetivo especifice, se cemprueba la escasa 
capacidad predictera diferida que tiene el clima agregade de les équipés sebre 
la satisfacciôn laberal de les individues perque ne se ha hallade ningùn efecte 
transnivel diferide. En este sentide, se demuestra que el clima agregade, 
medide a través de las percepcienes del clima cempartidas per les miembres 
de un équipé, ne es un predictor relevante de la satisfacciôn laberal de les 
individues.
En cenclusiôn, a partir de les resultades ebtenides en el présente trabaje 
se observa que el clima psicelôgice tiene mayer peso a la hera de explicar la 
satisfacciôn laberal de les individues que el clima agregade.
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Figura 9.1. Sintesis de los resultados obtenidos a nivel individual segûn la Aproximac ion de las



















































H+ Efectos hipotetLzados con signe positive 
*+ Efectos estadisticamente significatives y positives

Figura 9.2. Sintesis de los resultados obtenidos a nivel de equipo segùn la Aproximaciôn de los
















































H+ Efectos hipotetizados con signo positivo 
*+ Efectos estadisticamente significatives y positives
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Una de las principales aportaciones del présente trabajo se encuentra 
en el anàlisis de la influencia que ejerce el clima sobre la satisfacciôn laboral a 
través de modèles de investigaciôn multinivel y con una perspectiva 
longitudinal. Tradicionalmente, las Ciencias Sociales se enfrentan a dos 
problemas teôricos (Gonzâlez-Romà y Peirô, 1992). Concretamente, se trata 
de explicar, en primer lugar, cômo las acciones propositivas de los individues 
se combinan y articulan para dar lugar a la conducta de sistemas 
supraindividuales (grupos, organizaciones, colectivos, sociedades), y, en 
segundo lugar, cômo las caracteristicas de esos sistemas supraindividuales 
influyen en la conducta de los individues que los componen (Coleman, 1986).
De hecho, la Psicologia Social deberîa describir el proceso de 
socializaciôn del individue y/o cômo los individues pueden llegar a producir 
ideologias, valores y normes que organizan las formaciones sociales (Pérez, 
1996). Estes juicios, sentimientos o emociones realizados sobre grupos o 
colectividades son diferentes de las emociones y juicios individuales y tienen un 
mayor impacto social, es decir, son mas fiables y mejores predictores de 
conductas colectivas que los indicadores individuales (Pàez, Ruiz, Gailly, 
Kornblit, Wiesenfeld y Vidal, 1997)
El primero de los problemas teôricos planteados pone de manifiesto la 
necesidad de estudiar la conducta organizacional y del equipo desde una 
perspectiva multinivel (Staw, 1984; Peirô, 1990; 1996), pues en ella participan 
agentes que ocupan distintos niveles conceptuales y de inclusiôn. El segundo 
hace referenda a un problema de carâcter transnivel, pues se concrete en 
determiner las influencias que las propiedades y acciones de los sistemas y 
configuraciones supraindividuales tienen sobre determinadas propiedades y 
acciones de los individuos (Gonzâlez-Romà y Peirô, 1992). En suma, se puede 
apreciar que los dos problemas teôricos senalados implican varios niveles de 
anàlisis (Coleman, 1986). También Rousseau (1985) indicé que, en un marco 
organizacional cada vez màs complejo, los fenômenos organizacionales 
implican diverses niveles de anàlisis, fruto de la interdependencia que existe 
entre los diferentes niveles organizacionales (Taylor y Spencer, 1989). Este
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panorama evidencia que una g ran parte de los fenômenos organizacionales 
son de carâcter multinivel y que, por tanto, deberian estudiarse desde modèles
de investigaciôn multinivel.
Asi, en el présente trabajo, a través de un modelo de composiciôn, se 
analiza "cômo constructos operacionalizados en un nivel (clima psicolôgico y 
satisfacciôn de los individuos) se relacionan con otras formas de esos 
constructos operacionalizadas en otro nivel distinto” (clima agregade y 
satisfacciôn agregada) (James, 1982, p. 219). Para justificar el use de dichas 
medidas agregadas se comprobô, en primer lugar, si existia un nivel suficiente 
de acuerdo dentro de cada equipo de manera que la puntuaciôn media pudiera 
representar el clima y la satisfacciôn de ese equipo. Joyce y Slocum (1984) 
denominan consistencia interna a este criterio metodolôgico empleado para 
justificar la obtenciôn de medidas agregadas. En segundo lugar, también se 
comprobô si existlan diferencias estadisticamente significatives entre los climas 
agregados y las satisfacciones agregadas de los equipos (Drexier, 1977; Howe, 
1977; Newman, 1975). Joyce y Slocum (1984) denominan discriminaciôn a este 
otro criterio metodolôgico empleado para demostrar la validez de las medidas 
agregadas.
En segundo lugar, a través de un modelo transnivel, se especifican las 
relaciones de influencia que existen entre un conjunto de variables 
operacionalizadas en distintos niveles. Asi, no sôlo se estudian los efectos que 
el clima psicolôgico ejerce sobre la satisfacciôn de los individuos sino que 
también se analiza el impacto que el clima agregado tiene sobre la satisfacciôn 
de los equipos y de los individuos. Por ultimo, se analizan las regularidades que 
aparecen en distintos niveles posibilitando que ciertas relaciones puedan 
generalizarse a través de los niveles (modelo multinivel). De hecho, en la 
présente muestra, la influencia de algunas dimensienes de clima sobre 
determinadas facetas de satisfacciôn laboral es generalizable a través de 
distintos niveles en los que se han operacionalizado los constructos (individual 
y agregado). Asi, por ejemplo, éste es el caso de la influencia diferida que 
ejerce el clima de apoyo sobre la satisfacciôn con el equipo, satisfacciôn con la 
empresa y satisfacciôn con el grade de autonomia, al igual que el impacto que
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el clima de erientaciôn hacia fines tiene sobre la satisfacciôn con el equipo, 
satisfacciôn con al empresa, satisfacciôn con el grado de autonomia y 
satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas.
Por otra parte, se observa que la mayor parte de los disenos utilizados 
en las investigaciones revisadas son transversales y muy pocos estudian estas 
relaciones de forma longitudinal. En este contexto, pensâmes que los 
resultados obtenidos contribuyen a clarificar las relaciones de causalidad 
existantes entre el clima y la satisfacciôn laboral.
Frente a la gran cantidad de efectos que han sido hipotetizados y 
explorados, séria interesante analizar los resultados obtenidos desde otra 
perspectiva con el fin de examiner si existen patrones de influencia de las 
dimensiones de clima sobre las facetas de satisfacciôn laboral. Este anàlisis 
permitirla clarificar si estes patrones de influencia existen realmente y, en caso 
de confirmarse algunos de ellos, séria posible formuler hipôtesis y predicciones 
màs précisas acerca de la relaciôn entre ambas variables.
Para ello, se recurre al modelo conceptuel en el que se apoya el 
Cuestionario de Clima Organizacional empleado en este estudio; la 
Aproximaciôn de los Valores Alternativos de Quinn y Rohrbaugh (1983). Este 
modelo sugiere dos dimensiones o ejes: flexibilidad vs. control, y orientaciôn 
interna vs. orientaciôn externe. La combinaciôn de estes ejes origine las cuatro 
dimensiones de clima censideradas en este estudio. Asimisme, se recurre a la 
clasificaciôn de factures extrinsecos y factores intrinsecos de la satisfacciôn 
laboral (Herzberg et al., 1959; Peirô, 1984).
Desafortunadamente, no se ha encontrado ningùn patrôn de influencias 
de las dimensiones de clima sobre las facetas de satisfacciôn laboral en base a 
los modèles teôricos considerados perque las 4 dimensiones de clima 
presentan efectos significatives tanto sobre las facetas extrinsecas como sobre 
las facetas intrinsecas de la satisfacciôn laboral (ver Tabla 9.1.)
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Asi, por ejemplo, el clima perceptive de apoyo ejerce una influencia 
diferida significativa tanto sobre la satisfacciôn con el equipo, satisfacciôn con 
la retribuciôn y satisfacciôn con la empresa (factores extrinsecos) como sobre 
las otras 4 facetas intrinsecas de la satisfacciôn laboral. Asimisme, el clima 
perceptive de innovaciôn présenta un impacto diferide tanto sobre la 
satisfacciôn con el equipo, satisfacciôn con las condiciones ambientales y 
medios del equipo y satisfacciôn con la empresa (factores extrinsecos) como 
sobre la satisfacciôn intrinseca, satisfacciôn con el grado de autonomia y 
satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas (factores intrinsecos). 
Finalmente, el clima perceptive de orientaciôn hacia fines y el clima perceptive 
de orientaciôn a reglas influyen tanto sobre las 4 facetas extrinsecas como 
sobre las 4 facetas intrinsecas de la satisfacciôn laboral.
Ante esta situaciôn, séria interesante profundizar en el poder predictivo 
de las dimensiones de clima sobre las facetas de satisfacciôn laboral. 
Concretamente, a nivel individual, se observa que las diferentes facetas de 
satisfacciôn laboral tienden a ser predichas por varias dimensiones de clima. 
Asi, por ejemplo, las 4 dimensiones de clima pronostican la satisfacciôn con el 
equipo. Enfonces, en este caso, ^cuâl es la dimensiôn de clima que explica 
mayor proporciôn de varianza de la satisfacciôn con el equipo?. Para poder 
responder a esta cuestiôn y, por tanto, determinar cuales son las dimensiones 
de clima màs influyentes, es necesario examinar el incremento de aportado 
por cada dimensiôn de clima sobre el efecto de estabilidad de cada faceta de 
satisfacciôn laboral (ver Tabla 9.2 ). Estos anàlisis permitirian formular hipôtesis 
y predicciones màs précisas acerca de la relaciôn entre dimensiones de ambos 
constructos y, asimismo, determinar sobre que dimensiones de clima habria 
que incidir preferentemente para incrementar la satisfacciôn laboral de los 
individuos.
178
Tabla 9.1. Resumen de las influencias diferidas significativas de las dimensiones
de clima perceptive sobre las facetas de satisfacciôn laboral a nivel individual, de
equipo y  transnivel
VNTRQl^FLEXIBILIDAD














INTRINSECA n. individual * * * *
n. equipo
Cross-level
CARGA n. individual * * *
n. equipo
Cross-level
AUTONOMIA n. individual * * * *
n. equipo A * *
Cross-level
OBJETIVOS n. individual A * * A * *
n. equipo *
Cross-level
A la dimension de clima en tl predice el cambio en la fàceta de satis&cciôn entre tl y tO 
*  el cambio en la dimensiôn de clima entre tl y tO predice el cambio en la 6ceta de satis&cciôn entre tl y tO 
□  efectos hipotetizados □  efectos exploratorios
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Tabla 9.2. Incremento de la correlaciôn mûltiple al cuadrado (AR2) 
aportado sobre el efecto de estabilidad
APOYO INNOVACIÔN METAS REGLAS
VARS. DEPENDIENTES Apoyotl 1 Apoyot2 Innovtl 1 Innovt2 Mctastl 1 Metast2 Reglastl 1 Reglast2
EXTRINSECAS
SATISFACCION CON EL EQUIPO 02* 1 .15** 0 .11** 0 1 .13** .01* 1 .11**
tl+ t2 * .17 .11 .13 .12
i SATISFACCIÔN CON LA RETïUBUCIÔN 0 1 .01* 0 ! .01 0 1 .02 0 1 .01*
|t l+ t2 * .01 .01 .02 .01
1 SATISFACCIÔN CON EL AMBIENTE .01 1 .01 .01 1 .01* .01 1 .01* .01 i .02*
.02 .02 .02 .03
SATISFACCIÔN CON LA EMPRESA .04** 1 .13** 02* 1 .10** .03* 1 .14** .04** 1 .12**
tl+ t2 * .17 .12 .17 .16
INTRINSECAS
SATISFACCIÔN INTRINSECA .01 1 .04** .01 1 .04** .01 1 .04* 0 I .05**
1 tl+ t2 * .05 .05 .05 .05
1 SATISFACCIÔN CON LA CARGA .0 1 .02* .0 1 .01 .0 1 .02* 0 1 .04**
1 tl+ t2* .02 .01 .02 .04
1 SATISFACCIÔN CON LA AUTONOMIA .02 1 .08** .02 1 .05** .02 1 .07** .02 1 .06**
1 tl+t2" .10 .07 .09 .08
1 SATISFACCIÔN CON LOS OBJETIV OS .02** 1 .03** .0 1 06** .02* 1 .11** .0 1 .11**
tl+ t2 * .05 .06 .13 .11
*p<.05 :**p<.oi
® d  valor de la fila corresponde a la suma de los incrementos de la correlaciôn multiple al cuadrado (Æ2)  en 
tiempo 1 y en tiempo 2 de cada dimensiôn de clima
Asi, si se desea incrementar la satisfacciôn con el equipo, habria que 
incidir preferentemente sobre el clima de apoyo porque es la dimensiôn de 
clima que explica mayor proporciôn de varianza (17%). En el caso de la 
satisfacciôn con la retribuciôn, las 4 dimensiones de clima explican 
prâcticamente la misma proporciôn de varianza, aproximadamente el 1%, 
porcentaje que no résulta muy importante desde un punto de vista practice. 
Ademâs, el 2% de varianza explicado por el clima de orientaciôn hacia fines, no 
es significative.
Por otra parte, para aumentar la satisfacciôn con el ambiente y medios 
del equipo, habria que incidir preferentemente sobre el clima de orientaciôn a 
reglas porque es la dimensiôn de clima màs influyente. En el caso de la 
satisfacciôn intrinseca, las 4 dimensiones de clima tienen el mismo poder 
predictivo porque todas explican un 5% de la varianza.
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Si se desea incrementar la satisfacciôn con la empresa, habria que 
incidir sobre el clima de apoyo y el clima de orientaciôn hacia fines porque 
ambas dimensiones explican el 17% de la varianza. Para aumentar la 
satisfacciôn con la carga de trabajo, habria que incidir preferentemente sobre el 
clima de orientaciôn a reglas porque es la dimensiôn de clima mas influyente.
Si se pretende aumentar la satisfacciôn con el grado de autonomia, 
habria que incidir preferentemente sobre el clima de apoyo porque es la 
dimensiôn de clima con mayor poder predictivo. Finalmente, para incrementar 
la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y tareas, habria que incidir 
preferentemente sobre el clima de orientaciôn hacia fines porque es la 
dimensiôn de clima que explica mayor proporciôn de varianza (13%).
En resumen, las dimensiones de clima que muestran una mayor 
influencia sobre las facetas de satisfacciôn laboral son el clima de apoyo, el 
clima de orientaciôn hacia fines y el clima de orientaciôn a reglas. En concrete, 
el clima de apoyo sobre la satisfacciôn con el equipo y con la empresa, el clima 
de orientaciôn hacia fines sobre la satisfacciôn con la definiciôn de objetivos y 
tareas, y el clima de orientaciôn a reglas sobre la satisfacciôn intrinseca y con 
la carga de trabajo
Las aportaciones de tipo practice derivadas del conocimiento del estado 
actual del clima sirven tanto para los investigadores como para los que se 
dedican a la pràctica organizacional (Silva, 1996). En este sentido, los 
resultados obtenidos en este estudio tienen importantes impiicaciones para la 
gestiôn de los Equipos de Atenciôn Primaria y los Equipos de Salud Mental 
estudiados. El impacto que tiene el clima sobre variables resultado, como en 
este caso la satisfacciôn laboral, habla claramente del efecto del clima sobre 
las actitudes y conductas de los individuos. De este modo, si se modifica, a 
través de la intervenciôn, el clima de una organizaciôn, subunidad o grupo, se 
puede incidir sobre resultados como la satisfacciôn laboral (Silva, 1996). Pero, 
^cômo se lleva a cabo dicha intervenciôn? Una primera estrategia es la del 
Survey Feedback (Peirô, Gonzalez-Româ y Canero, 1999) que bâsicamente 
consiste en recoger dates sobre la organizaciôn e informar sobre ellos a los
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miembros de dicha organizaciôn con el fin de analizarlos, interpretarios y 
disehar una acciôn correctiva. Por otra parte, a esta deben seguirle otras 
actuaciones de mejora de la organizaciôn, como por ejemplo el desarrollo 
organizacional. Asi, la direcciôn debe promover una estrategia para conseguir 
un cambio planificado y una mejora organizacional. En la extensa literatura de 
desarrollo organizacional se pueden encontrar abundantes ejemplos en que la 
promociôn de determinados climas ha producido efectos positivos en la mejora 
de la satisfacciôn (Brunet, 1987; Golembiewski y Munzenrider, 1971). 
Bâsicamente, la intervenciôn sobre el clima incluye programas de 
entrenamiento y perfeccionamiento (e.g. Hand, Richards y Slocum, 1973; 
Evans y Hopkins, 1988), promovidos por la direcciôn y basados en dinamicas 
grupales.
La aplicaciôn de estos programas en la muestra de estudio del présente 
trabajo pretende que los coordinadores de estos Equipos de Atenciôn Primaria 
y Equipos de Salud Mental desarrollen el apoyo percibido por el equipo para 
mejorar la satisfacciôn laboral de los individuos. Los coordinadores deben 
estimular las conductas de apoyo entre los miembros del equipo, es decir, 
deben mostrar un interés por los problemas de sus miembros, darles consejo y 
ser facilmente accesibles para cualquier consulta.
Ademâs, estos coordinadores deben fomenter la orientaciôn hacia fines 
percibida por el equipo para alcanzar una mejora en la satisfacciôn laboral. En 
este sentido, los directores de los equipos deben définir con claridad los 
objetivos de los miembros y de los equipos, clarificar los criterios de evaluaciôn 
del rendimiento, enfatizar la responsabilidad asociada a la consecuciôn de esos 
objetivos y récompenser el desempeho de los individuos.
Los resultados sugieren que para que los miembros del equipo mejoren 
su satisfacciôn laboral, los coordinadores de estos equipos deben promover la 
orientaciôn a reglas. Cabe destacar que estos equipos de Atenciôn Primaria 
son burocracias profesionalizadas. En esta clase de organizaciones, la 
estructura es descentralizada y los profesionales tiene mucha autonomia. La 
literatura sobre la formalizaciôn burocràtica de las organizaciones (e. g.
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Dumaine, 1991; Heckscher y Donnellon, 1994) muestra que la mayorîa de los 
empleados trabajan en contextes laborales con una gran cantidad de 
procedimientos y reglas formales (Marsden, Cook y Knoke, 1994). En este 
sentido, podemos hablar de dos tipos de formalizaciôn, uno facilitador y otro 
coercitivo. La formalizaciôn facilitadora es disenada para ayudar a los 
empleados en la realizaciôn de sus tareas y la formalizaciôn coercitiva es 
disenada para obtener mediante coacciôn el esfuerzo y la sumisiôn de los 
empleados (Adier y Borys, 1996). Bajo estas condiciones, una elevada 
orientaciôn a reglas facilitadoras podria contribuir a clarificar complejos 
procedimientos, tareas y rôles, y a facilitar la coordinaciôn entre profesionales 
autônomos, surgiendo as! actitudes positivas hacia el equipo (Gonzàlez-Româ, 
Peirô, LIoret, Manas y Muhoz, 1996).
Por ultimo, es necesario que los coordinadores presten una especial 
atenciôn al fomento de la innovaciôn dentro de los equipos porque la aplicaciôn 
e introducciôn intencional de nuevas ideas, procesos, productos o 
procedimientos dentro de la organizaciôn (West y Farr, 1989) genera 
experiencias positivas en los individuos y en las colectividades, aunque el clima 
de innovaciôn apenas influye en las facetas de satisfacciôn medidas en el 
présente estudio
A lo largo de este capitulo, se ha hecho un esfuerzo por sintetizar los 
resultados obtenidos para conseguir el objetivo general y los especificos 
planteados en el présente trabajo. Asimismo, se ha intentado contribuir a cubrir 
ciertas lagunas analizando el poder predictivo de las dimensiones de clima y 
sus posibles patrones de influencia en relaciôn a la satisfacciôn laboral. 
Finalmente, se han plasmado las principales aportaciones del estudio y sus 
impiicaciones para la pràctica profesional.
Con el trabajo realizado, se han analizado una serie de problemàticas 
relatives a las relaciones entre el clima perceptive y la satisfacciôn laboral. En 
este estudio, se ha producido un alejamiento de las lineas màs tradicionales de 
investigaciôn, intentando responder a cuestiones fundamentales dentro de la 
investigaciôn longitudinal y multinivel. Asimismo, este estudio ha sido guiado
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por el deseo de favorecer la conexiôn entre la investigaciôn y la pràctica 
profesional, aunque sin dejar de lado un cuerpo teôrico que permita el contraste 
de hipôtesis y la replicabilidad. El afrontamiento de los problemas de 
investigaciôn llevado a cabo en este trabajo es complementario del estudio màs 
clàsico del clima perceptive y la satisfacciôn laboral. En este sentido, confiâmes 
que haya servido para profundizar en facetas menos atendidas de la literatura 
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“Para finalizar, lo mas 
importante. He querido mostrar que 
todos podemos ser cientificos 
destacados. El secreto para ser un 
buen cientifico no esta, creo, en la 
capacidad de nuestro cerebro. 
Tenemos suficiente. Lo que 
necesitamos es, simplemente, mirar 
a la realidad y pensar, con lôgica y 
precision, sobre lo que vemos”
Eliyahu M. Goldratt y Jeff Cox 
(1993). La meta. Un proceso de 
mejora continua


